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El presente estudio de investigación se desarrolló con el objetivo principal de 
determinar el grado de correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi en el Centro Poblado 
Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
 
Se planteó la hipótesis general de la siguiente forma: El grado de relación 
entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores del Operador 
Minero Miguel Mamani Chambi, en el centro poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016, es significativa. 
 
El estudio es de enfoque cuantitativo se utiliza el método deductivo, tipo de 
investigación aplicada, diseño descriptivo correlacional con corte transversal. La 
población de estudio estuvo constituida por un total de 24 trabajadores, la 
recolección de datos se realizó con dos cuestionarios y para el análisis de los datos 
se utilizó el programa estadístico SPSS versión 22.  
 
Se obtiene como resultado mediante el coeficiente de correlación de 
Spearman (p =0.022), por lo tanto “Existe correlación entre la satisfacción laboral y 
el desempeño de los trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es moderada ya 
que contamos con un valor de coeficiente de correlación (rho) de 0.417.  
 
Palabras claves: Satisfacción laboral, Desempeño laboral, Operador Minero 






This research study was developed with the primary objective of determining the 
degree of correlation between job satisfaction and performance of workers Operator 
Mining Miguel Mamani Chambi in the Town Lunar de Oro, Ananea Center in the first 
half of 2016.  
 
The general hypothesis as follows arose: The degree of relationship between 
job satisfaction and performance of workers Operator Mining Miguel Mamani Chambi 
in populated Lunar de Oro, Ananea in the first half of 2016 center, is significant. 
 
The study is quantitative approach deductive method, type of applied 
research, correlational descriptive design with cross section is used. The study 
population consisted of a total of 24 workers, data collection was carried out with two 
questionnaires and data analysis SPSS version 22 was used. 
 
It is obtained as a result by Spearman's rank correlation coefficient (p = 
0.022), thus "There is correlation between job satisfaction and performance of 
workers." However, this correlation is moderate because we have a value of 
correlation coefficient (rho) of 0.417. 
 







Es importante identificar los conceptos de las dos variables de estudio: Primero, la 
satisfacción laboral, es un constructo pluridimensional que depende tanto de las 
características de individuo como de las características del trabajo, lo definimos 
como una sensación positiva sobre el trabajo propio que surge de la evaluación de 
sus características; una persona con alta satisfacción tiende a tener sentimientos 
positivos hacia este y una persona con baja satisfacción tiende a tener sentimientos 
negativos. Segundo, el desempeño de los trabajadores se le define como aquellas 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 
los objetivos de la organización, y que pueden ser medios en término de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. 
 
Las empresas más exitosas, reconocen que las compañías son grupos de 
personas con un objetivo común y que las personas son el factor clave para triunfar. 
Pero teniendo en cuenta que el factor clave son las personas se tienen que buscar 
la satisfacción de las mismas para que estas tengan un buen desempeño. 
 
Para tal efecto, la investigación está estructurada de la siguiente manera: En 
el Capítulo I, se hace la descripción de la realidad problemática, el planteamiento del 
problema y los objetivos establecidos.; En el capítulo II, se desarrolla el Marco 
teórico y conceptual, en donde se presenta la revisión bibliográfica relacionada con 
el objeto de investigación, respecto al marco conceptual se detallan algunos 
términos; también se plantean las hipótesis de la investigación. En el Capítulo III se 




que permite desarrollar la investigación. En el Capítulo IV, se exponen, 
analizan los resultados obtenidos y la contrastación de la hipótesis; finalmente se 
consigna, además, conclusiones, recomendaciones a partir de los resultados, 































PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
1.1. DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁTICA 
Hoy en día los recursos humanos son muy importantes y se les da un mayor 
énfasis dentro de la organización, ya que ellos cumplen con las distintas 
tareas y/o responsabilidades. Dichas tareas no se limitan a cumplir trabajos 
específicos como el de ordenar papeles, atender a los clientes, escribir 
código o manejar un vehículo. Los trabajadores requieren interactuar con sus 
colegas y jefes, cumplir con las políticas y reglamentos de la organización, 
cumplir con los estándares de desempeño y desenvolverse en las 
condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales. 
 
Es importante identificar los conceptos de las dos variables de estudio, 
primero, la satisfacción laboral, es un constructo pluridimensional que 
depende tanto de las características de individuo como de las características 
del trabajo. Robbins y Judge (2009), lo define como: “una sensación positiva 




persona con alta satisfacción tiende a tener sentimientos positivos hacia este 
y una persona con baja satisfacción tiende a tener sentimientos negativos” 
(p.79).  
 
La satisfacción laboral es un tema que muchas organizaciones han 
tomado de una forma muy a la ligera, ya que lo ven como un gasto y no como 
una inversión en sus colaboradores, el tema es importante ya que, si todas 
las organizaciones se preocuparan, los colaboradores tendrían el deseo de 
desempeñar mejor sus tareas y/o responsabilidades, gustándole lo que hace 
y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institución donde labora y así 
lograr una mayor satisfacción personal. 
 
Segundo, desempeño de los trabajadores se le define como aquellas 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser medios en 
término de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. 
 
También podemos definir que el desempeño laboral es la relación 
entre eficiencia y eficacia en la ejecución del trabajo individual y 
organizacional y la combinación de estas dos hacen que se produzca la 
efectividad un término que se define a la capacidad o facultad para lograr un 
objetivo o fin deseado, que se han definido previamente, y para el cual se han 





La investigación se centra en el estudio del grado de relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores del Operador Minero 
Miguel Mamani Chambi, con contrato de explotación en la zona Ana María, 
proporcionado por la Corporación Minera Ananea Sociedad Anónima, 
ubicado en el Centro Poblado Lunar de Oro, Distrito de Ananea, Provincia de 
San Antonio de Putina, departamento de Puno en el en el primer semestre 
del año 2016. 
 
Problemas observados: Inadecuadas condiciones de trabajado, malas 
políticas en la empresa, falta de oportunidad, mala remuneración, falta de 
equipamiento necesario, falta de motivación, falta de Seguridad en el 
ambiente de trabajo, entre otros. 
 
El objetivo principal de este estudio es establecer el grado de relación 
entre la satisfacción laboral y el rendimiento de los trabajadores, así como el 
evaluar el nivel de satisfacción que tienen los empleados, determinar la 
importancia que el personal tiene en la empresa y medir su desempeño 
 
Se planteó la siguiente pregunta: ¿Cuál es el grado de relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores del Operador Minero 
Miguel Mamani Chambi en el Centro Poblado Lunar de Oro, distrito de 







1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general. 
¿Cuál es el grado de relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el Centro 
Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 2016? 
 
1.2.2. Problemas específicos.  
a) ¿Cuál es el grado de relación entre el sistema de recompensas y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016? 
   
b) ¿Cuál es el grado de relación entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016? 
 
c) ¿Cuál es el grado de relación entre la seguridad e higiene ocupacional y 
el desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016? 
 
d) ¿Cuál es el grado de relación entre los recursos materiales y el 




Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016? 
  
e) ¿Cómo es el desempeño de los trabajadores del Operador Minero 
Miguel Mamani Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, 
en el primer semestre del año 2016? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN 
 La precaria situación en la que laboral los trabajadores del Operador Minero; 
hacen de este un trabajo muy importante porque se busca estudiar los 
factores que influyen en la satisfacción laboral tales como: El sistema de 
recompensas, las relaciones interpersonales, la seguridad e higiene 
ocupacional y los recursos materiales. El mal manejo de dichos factores 
conllevaría a que los trabajadores no se puedan desempeñar de manera 
correcta. 
 
Con la investigación pretendemos medir la satisfacción de los 
trabajadores, así como también medir su desempeño y determinar el grado 
de relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores. 
De los resultados obtenidos se tomarán decisiones futuras. La investigación 
tendrá un impacto practico porque servirá para la toma de decisiones en la 
empresa, mostrará las condiciones actuales de los trabajadores, se considera 
un texto de consulta para el Operador Minero y se propondrá estrategias 





Para los bachilleres de la carrera profesional de administración, los 
resultados constituyen un antecedente y aporte para futuros estudios 
relacionados con el tema. 
 
1.4.   OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo General. 
Determinar el grado de relación entre la satisfacción laboral y el desempeño 
de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
 
1.4.2. Objetivos Específicos. 
a) Determinar el grado de relación entre el sistema de recompensas y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016. 
  
b) Determinar el grado de relación entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016. 
 
c) Determinar el grado de relación entre la seguridad e higiene ocupacional 




Mamani Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016. 
 
d) Determinar el grado de relación entre los recursos materiales y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016. 
 
e) Determinar cómo es el desempeño de los trabajadores del Operador 
Minero Miguel Mamani Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 





























2.1. ANTECEDENTES  
Para la realización de la presente investigación se revisaron otros estudios 
acerca de la satisfacción laboral y el desempeño laboral realizados en el país, 
en Latinoamérica y en el mundo. A continuación, se muestra un resumen de 
los trabajos más resaltantes. 
 
2.1.1. A Nivel Nacional. 
a) Huertas Díaz Carla Patricia (2014), en la investigación titulada “grado de 
motivación y su relación con la satisfacción del personal que labora en 
las áreas administrativas del hospital regional Manuel Núñez Butrón 
Puno”. Su objetivo general fue determinar la relación entre el grado de 
motivación y satisfacción del personal, sus objetivos específicos fueron: 
determinar la relación entre el grado de motivación y la satisfacción con 




grado de motivación y la satisfacción con los beneficios laborales y 
políticos administrativos, determinar la relación entre el grado de 
motivación y la satisfacción con relaciones interpersonales y relación 
con la autoridad, determinar la relación entre el grado de motivación y la 
satisfacción con desarrollo y desempeño de tareas de las  diferentes 
áreas administrativas del hospital regional Manual Núñez butrón de 
Puno. La muestra estuvo constituida por 60 trabajadores del área 
administrativo. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional con 
diseño transversal. Los resultados obtenidos fueron: del 53% del 
personal con motivación media, el 26.7% presenta satisfacción alta con 
las condiciones físicas del ambiente laboral, 76.7% satisfacción media 
con los beneficios laborales, así mismo, el 96.7% con las políticas 
administrativas, el 90% en relaciones interpersonales, el 75% con 
relación con la autoridad, el 35% en el desarrollo personal y 98.3% en el 
desempeño de tareas. Así en forma general el 51.7% del personal con 
motivación media presenta satisfacción media, así mismo el 46.7% que 
tiene motivación baja. Se concluye que: la motivación con la satisfacción 
presenta una correlación positiva muy baja (r=0.122). 
 
b) Turpo Aliaga Bertelly (2011), en la investigación titulada “lineamientos 
de la satisfacción y el desempeño laboral en frigorífico una- puno, 
periodo 2010” los objetivos fueron Analizar la relación entre los 
lineamientos del desempeño y satisfacción laboral de los   trabajadores 
del servicio de Restaurant – Cevicheria del Frigorífico, UNA-Puno, 




La población de estudio estuvo constituida por el total de 15 
trabajadores. Los resultados encontrados en el estudio son: El 60% de 
los trabajadores con buen desempeño laboral se encuentran 
satisfechos, mientras el 33,3% con desempeño regular están 
medianamente satisfechos. El 46,7% de los trabajadores que perciben 
buen estilo de administración se encuentran satisfechos, así como el 
13,3% con desempeño regular. El 40% de los trabajadores que perciben 
buena calidad de vida laboral se encuentran satisfechos, en cambio el 
60% que perciben a la calidad de vida laboral de forma regular están 
medianamente satisfechos. Al relacionar con las recompensas, el 33% 
de los que perciben de forma positiva a las recompensas que la 
institución otorga, se encuentran satisfechos, así como el 26,7% de 
trabajadores que perciben de regular las recompensas, aunque un 
33,3% se encuentra medianamente satisfechos.  Con la comunicación, 
el 53,3% de los trabajadores que mantienen buena comunicación llegan 
a la satisfacción laboral, aunque un 33,3% se encuentra medianamente 
satisfecho. La buena responsabilidad desarrollada por los trabajadores, 
al 53,3% condujo a la satisfacción laboral, en cambio al 26,6% con una 
responsabilidad regular llevó a la satisfacción media, del mismo modo la 
capacitación, porque el 46,7% de trabajadores que se perciben 
capacitados llegan a la satisfacción laboral, mientras que el 33,3% de 
los trabajadores que perciben regular capacitación se encuentran 
medianamente satisfechos. Conclusión: Los lineamientos del 




laboral y específicamente la buena calidad de vida laboral, 
responsabilidad, capacitación.  
 
2.1.2. A Nivel Extranjero. 
a) Fuentes Navarro Silvia María (2012), en la investigación titulada 
“satisfacción laboral y su influencia en la productividad” estudio 
realizado en la delegación de recursos humanos del organismo judicial 
en la ciudad de quetzal Tenenango - Guatemala. Su Objetivo general 
fue establecer la influencia que tiene la satisfacción laboral en la 
productividad del recurso humano y sus objetivos específicos fueron: 
Evaluar el nivel de satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad, Determinar la importancia que el personal se sienta 
satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva esto en su 
productividad, Proponer estrategias para mejorar la satisfacción laboral. 
El estudio se realizó con empleados de la Delegación de Recursos 
humanos del Organismo Judicial de Quetzaltenango. Los sujetos de 
estudio lo conforman 20 trabajadores de la Delegación que 
corresponden al 40% de la población del Centro Regional de Justicia de 
Quetzaltenango. Este estudio es de tipo descriptivo. utiliza relaciones, 
correlaciones estructuras, variables independientes y dependientes. Con 
base a los resultados se estableció que no hay una influencia de 
satisfacción laboral en la productividad, los encuestados manifestaron 
tener un nivel de satisfacción laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se 
debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones 




de la empresa van acordes a cada trabajador y el Organismo Judicial es 
un buen patrono. Los resultados en las encuestas de productividad la 
mayoría de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere 
decir que los objetivos que se plantean en la Delegación de Recursos 
Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. Se 
concluye que no existe influencia entre la satisfacción laboral y 
productividad. Se recomienda efectuar mediciones de satisfacción 
laboral periódicamente para mantener información actualizada de la 
misma y se propone la comunicación asertiva como estrategia para 
mejorar la satisfacción del recurso humano, por medio de 
capacitaciones. 
   
b) Chiang Vega María Margarita, Ojeda Hidalgo Jose Felipe (2011), en la 
investigación titulada “relación entre satisfacción laboral y el desempeño 
de los trabajadores de las ferias libres” estudio realizado en las ferias 
libres chilenas. El objetivo de la investigación fue el análisis y relación 
existente entre las variables satisfacción laboral y productividad sobre 
una población total de (264 individuos) se toma una muestra correspon-
diente al 60% del total de cada feria, lo que equivale a 158 individuos. 
La investigación fue de tipo descriptivo correlacional. Los resultados 
muestran que las dimensiones de satisfacción con el trabajo en general, 
satisfacción en la relación con el jefe y satisfacción con el 
reconocimiento tienen una relación estadísticamente significativa con la 
productividad: ventas diarias/horas diarias de trabajo. Un buen manejo 
de éstas puede contribuir positivamente a un aumento de la 




estudio es la satisfacción con el ambiente físico, que tiene una relación 
estadísticamente significativa con el salario diario y mensual, lo que 
incide significativamente con las horas de trabajo que dedican los 
feriantes a sus tareas y con el salario que éstos perciben. 
 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Satisfacción laboral. 
2.2.1.1. Definición. - Robbins y Judge (2009), lo definen. “Como una 
sensación positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus 
características. Una persona con alta satisfacción en el trabajo tiene 
sentimientos positivos acerca de este, en tanto una persona insatisfecha los 
tiene negativos” (p.79). 
 
Robbins y Judge (2009), refiere que el trabajo de una persona es más 
que solo realizar actividades rutinarias como el de ordenas papeles, escribir 
códigos, atender clientes o el conducir un vehículo. Los trabajadores 
requieren interactuar con los compañeros y jefes, seguir las reglas y políticas 
de la organización, cumplir con los estándares de desempeño, desarrollarse 
en las condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales. 
 
Robbins y Cuolter (2005), señalan como la actitud del trabajador frente 
a su propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y los valores 




por las características actuales del puesto como las percepciones que tiene el 
trabajador de lo que “debería ser” 
 
Generalmente los aspectos del empleado que afectan las 
percepciones del “debería ser” (lo que desea un empleado de su puesto) son: 
a) Las necesidades. 
b) Los valores. 
c) Rasgos sociales. 
 
Los tres aspectos de la situación del empleo que afectan las 
percepciones del “debería ser” son: 
a) Las comparaciones sociales con otros empleados. 
b) Las características del empleo anteriores. 
c) Los grupos de referencia. 
 
Las características del puesto que influyen en la percepción de las 
condicione del puesto son: 
a) Retribuciones. 
b) Condiciones de trabajo. 
c) Supervisión. 
d) Compañerismo. 
e) Contenido del puesto. 
f) Seguridad en el empleo. 




Así como estas definiciones hay muchas más sobre “la satisfacción 
laboral”, como ejemplo mostraremos algunos que encontramos 
distinguiéndose en dos formas: la primera como un sentimiento o respuesta 
afectiva y la segunda como una actitud generalizada ante el trabajo. 
 
TABLA N° 01 
Definiciones de satisfacción laboral 
(estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas) 
Año Autor Definición de satisfacción 
1969 Smith, Kendall y 
Hulin 
Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en 
este caso, a facetas específicas de la situación 
laboral. 
1976 Locke Estado emocional positivo o placentero resultante 
de la percepción subjetiva de las experiencias 
laborales de la persona. 
1990 Muñoz El sentimiento de agrado positivo que experimenta 
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le 
interesa, en un ambiente que le permita estar a 
gusto, dentro del ámbito de una empresa u 
organización que le resulta atractiva y por el que 
recibe una serie de compensaciones psico - 
económicas acorde a sus expectativas 
2002 Davis y Newstrom Un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con las que los 
empleados ven su trabajo. 
2004 Koontz y Weihrich Se refiere al gusto que se experimenta una vez 
que se ha cumplido un deseo o una meta , en 
otras palabras la satisfacción es  un resultado ya 
experimentado. 





TABLA N° 02 
Definiciones de satisfacción laboral 
(una actitud generalizada ante el trabajo) 
1962 Porter La diferencia que existe entre la recompensa percibida 
como adecuada por parte del trabajador y la 
recompensa efectivamente recibida. 
1983 Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un 
conjunto de actitudes que puede ser descrito por el 
término general de satisfacción laboral. 
1993 Newstron y Davis Una actitud afectiva, para poner de relieve que 
es el elemento afectivo de la actitud el que predomina 
en este constructo. 
1996 Bravo, Peiro y 
Rodríguez 
Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por 
la persona hacia su situación de trabajo. Estas 
actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en 
general o hacia facetas específicas del mismo. 
1991 Blum y Naylor Se define como el resultado de varias actitudes que 
tiene un trabajador hacia su empleo, los factores 
concretos (como la compañía, el supervisor, el trabajo, 
etc.). y la vida en general. 
2002 Davis y Newstrom Consideran que los estudios de satisfacción se 
encuentran concentrados, principalmente, en las 
partes más importantes de la organización, ya que las 
actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a 
que el trabajador se comporte de cierta manera. 
2004 Robbins La define como “la actitud general del individuo hacia 
su trabajo”. Una persona con una gran satisfacción 
con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que 
aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes 
negativas. 





2.2.1.2. Factores que influyen en la satisfacción laboral. - La 
satisfacción laboral dependerá de varios factores que consideramos de la 
recopilación de información de distintos autores y que se muestra a 
continuación. 
 
2.2.1.2.1. Satisfacción con el trabajo en sí. - Robbins (como cito en 
fuentes, 2012) señala que, dentro de estos factores, se resaltan, según 
estudios, las características del puesto, la importancia de la naturaleza del 
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfacción del 
empleado. Hackman y Oldham, (1974), aplicaron un cuestionario llamado 
encuesta de diagnóstico en el puesto a varios cientos de empleados que 
trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las siguientes cinco 
dimensiones centrales. 
 
a) Variedad de habilidades. - El grado en el cual un puesto requiere de una 
variedad de actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el 
uso de diferentes habilidades y talentos por parte del empleado.  
  
b) Identidad de la tarea. - El grado en el cual el puesto requiere ejecutar 
una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado 
visible. 
 
c) Significación de la tarea.  El grado en que el puesto tiene un impacto 
sobre la vida o el trabajo de otras personas en la organización inmediata 





d) Autonomía. - El grado en el cual el puesto proporciona libertad, 
independencia y discreción sustanciales al empleado en la 
programación de su trabajo y la utilización de las herramientas 
necesarias para ello.  
 
e) Retroalimentación del puesto mismo. El grado en el cual el desempeño 
de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el 
empleado obtenga información clara y directa acerca de la efectividad 
de su actuación.  
 
2.2.1.2.2. Satisfacción con el sistema de recompensas justas. - Fuentes 
(2012), señala que, existen dos tipos de recompensas relacionadas con la 
satisfacción laboral, las extrínsecas y las intrínsecas.  
 
Las recompensas extrínsecas son las que otorga la organización, 
según el desempeño y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo, sistema de 
salarios y políticas de ascenso que se tiene en la organización, los elogios y 
los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrínsecas son las que el 
empleado experimenta internamente, sentimientos de competencia, el orgullo 
y la habilidad manual por un trabajo bien hecho.  
 
Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte 
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe 
permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la 




hace un empleado con respecto a las recompensas, el esfuerzo y el 
desempeño de otros empleados y que llevan a los empleados a percibir la 
equidad o inequidad de una situación), las demandas del trabajo en sí y las 
habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad.  
a) Satisfacción con el salario. Los sueldos o salarios, incentivos y 
gratificaciones son la compensación que los empleados reciben a 
cambio de su labor. La administración del departamento de personal a 
través de esta actividad vital garantiza la satisfacción de los empleados, 
lo que a su vez ayuda a la organización a obtener, mantener y retener 
una fuerza de trabajo productiva.  Varios estudios han demostrado que 
la compensación es la característica que probablemente sea la mayor 
causa de insatisfacción de los empleados. Las comparaciones sociales 
corrientes dentro y fuera de la organización son los principales factores 
que permiten al empleado establecer lo que debería ser con respecto a 
su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la 
percepción de justicia por parte del empleado la que favorecerá su 
satisfacción.  
 
b) Satisfacción con el sistema de promociones o ascensos. Las 
promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento 
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la 
persona. Es importante que las proporciones sean justas, que se basen 
en el mérito y que en ellas no influya el favoritismo. E incluso en los 
casos en que es justo provoca en muchos casos resentimiento por parte 




2.2.1.2.3. Satisfacción con las relaciones interpersonales. - La Relación 
interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más personas. Se trata 
de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes 
e instituciones de la interacción social. 
 
En toda relación interpersonal interviene la comunicación, que es la 
capacidad de las personas para obtener información respecto a su entorno y 
compartirla con el resto de la gente. 
 
Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales funcionan 
tanto como un medio para alcanzar ciertos objetivos como un fin en sí mismo. 
El ser humano es un ser social y necesita estar en contacto con otros de su 
misma especie. 
a) Supervisión. La labor de supervisión suele enmarcarse dentro de un 
esquema organizativo, donde cada estamento responde a un nivel 
superior. Así como los trabajadores de un área deben rendir cuentas al 
supervisor, éste tiene que presentar sus informes a un gerente general. 
El supervisor no sólo debe ser alguien experimentado en el área que 
supervisa, sino que debe tener la autoridad suficiente para dirigir al resto 
de las personas. Por eso, entre las principales características de un 
supervisor se encuentran el conocimiento del trabajo (respecto a los 
materiales, la tecnología, los procedimientos, etc.) y de sus 
responsabilidades (incluyendo las políticas y reglamentos de la 
empresa), y la habilidad para instruir (adiestramiento del personal) y 




b) Compañerismo. La necesidad de crear lazos entre las personas que 
trabajan juntas, ya sea individual o conjuntamente, es de suma 
importancia para generar un buen ambiente laboral en la empresa. Las 
relaciones laborales son de mera importancia y de ahí nace el concepto 
de compañerismo. Sin duda amigos y compañeros no es lo mismo. Si 
bien los vínculos laborales pueden transformarse en relaciones de 
amistad o incluso de amor, lo cierto es que el compañerismo existe, o 
debería existir, entre los trabajadores de un mismo espacio. Un 
concepto que tiene que ver con el trabajo en común, hacia un mismo 
objetivo y dentro de un mismo espacio.  Ayudar a un compañero, así 
como también dejase ayudar, convierte el trabajo en algo más allá de 
solo obligaciones y deberes, propicia un ambiente ameno dentro de 
nuestro sector por más que cada cual tenga su tarea, el trabajo en 
conjunto es siempre vital para el desarrollo de cualquier trabajo.  
 
Ciertamente las jornadas o eventos para fomentar el 
compañerismo como almuerzos, cenas, bailes, jornadas y torneos de 
algún deporte, ayudan a construir relaciones entre los trabajadores de 
una misma empresa. Debemos aprovecharlos y tomar ese momento 
como uno de integración e intercambio. 
 
2.2.1.2.4. Satisfacción con la seguridad e higiene. - Chiavenato (2007), 
define que, uno de los aspectos más importantes en tomar en cuenta de los 




Organización Mundial de la Salud, abarca bienestar físico, mental y social 
para llegar a pleno desarrollo del individuo. 
a) Seguridad en el trabajo. Es el conjunto de medidas técnicas, educativas, 
médicas y psicológicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar 
las condiciones inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las 
personas acerca de la necesidad de implantar prácticas preventivas. Su 
empleo es indispensable para el desarrollo satisfactorio del trabajo. 
 
Los programas de seguridad deben ser establecidos partiendo 
del principio de que la prevención de accidentes se alcanza mediante la 
aplicación de medidas de seguridad adecuadas, y que sólo pueden ser 
bien aplicadas mediante un trabajo en equipo. En rigor, la seguridad es 
responsabilidad de línea y una función de staff. En otras palabras, cada 
jefe es responsable de los asuntos de seguridad de su área, aunque 
exista en la organización un organismo de seguridad para asesorar a 
todas las jefaturas con relación a este asunto. La seguridad del trabajo 
contempla tres áreas principales de actividad a saber: 
 
 Prevención de accidentes. Un accidente es toda lesión orgánica o 
perturbación funcional, inmediata o posterior, o la muerte 
producida repentinamente en el ejercicio, o con motivo del trabajo, 
cualesquiera que sean el lugar y el tiempo en que se presente. La 
seguridad busca minimizar los accidentes de trabajo. 
   
 Prevención de robos (vigilancia). El servicio de vigilancia de cada 




preventivas deben revisarse con frecuencia para evitar la rutina, 
que vuelve obsoletos los planes. 
 
 Prevención de incendios. La prevención y el combate de incendios, 
sobre todo cuando hay mercancías, equipos a instalaciones 
valiosas que deben protegerse exige planeación cuidadosa El 
fuego de un incendio es una reacción química de oxidación 
exotérmica, es decir, combustión con liberación de calor. Para que 
haya reacción, deben estar presentes: 
 
 Combustible (sólido, líquido, gaseoso). 
 Comburente (generalmente el oxígeno atmosférico).  
 Catalizador (la temperatura). 
 
b) Higiene en el trabajo. La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de 
normas y procedimientos tendientes a la protección de la integridad 
física y mental del trabajador, preservándolo de los riesgos de salud 
inherentes a la tarea de cargo y ambiente físico donde se ejecutan: la 
higiene en el trabajo está relacionado con el diagnóstico y la prevención 
de enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y control de dos 
variables: el hombre y su ambiente. 
 
Un plan de higiene del trabajado por lo general involucra la 
presentación no solo de servicios médicos, sino también de enfermería 
y de primeros auxilios, en tiempo total o parcial, según el tamaño de la 




(intoxicaciones, dermatosis, industrial), Riesgos físicos (ruido, 
temperatura externa, radiación, etc.), Riesgos biológicos 
(microorganismos patológicos, agentes biológicos, etc.) 
 
Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias 
físicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en 
la organización. El ambiente físico que rodea al empleado desempeña 
un cargo. El trabajo de las personas está influido por tres grupos de 
condiciones: 
 
 Condiciones ambientales de trabajo: Iluminación, temperatura, 
ruido, entre otros. 
 
 Condiciones de tiempo: Duración de la jornada de trabajo, horas 
extra, periodos de descanso, entre otros. 
 
 Condiciones Sociales: Son las que tienen que ver con el ambiente 
o clima laboral (Organización informal, Estatus). 
 
2.2.1.2.5. Satisfacción con los recursos materiales. - Recursos son medios 
que nos permiten a las personas lograr, obtener aquello que se quiere 
conseguir. Partiendo de esta base nos podremos encontrar con una variedad 
de recursos en diversas áreas de nuestras vidas y que ayudan a que 
nuestras existencias sean más placenteras, confortables, sencillas, gracias a 
que los recursos nos facilitan el logro de cosas; se tratan de aquellos bienes 
palpables que una persona o una organización pueden emplear para 




con los que nos vinculamos de alguna manera son: los inmuebles, los 
insumos, las herramientas y utensilios, máquinas y elementos de una oficina. 
 
En las empresas que es donde más se aprecia la utilización de este 
concepto ya que se llama justamente como recursos materiales de una 
empresa a aquellos bienes tangibles con los que contará la compañía en 
cuestión, tales como: instalaciones (edificios, maquinaria, equipos, oficinas, 
terrenos, instrumentos, herramientas, entre otros) y la materia prima (aquellos 
materiales auxiliares que forman parte del producto, los productos en proceso 
y los productos terminados, entre otros). 
 
Los recursos materiales resultan ser primordiales y necesarios si una 
organización dada quiere llevar a cabo o concretar una acción de manera 
exitosa. Sin ellos seguramente fracasará o por lo pronto no alcanzará los 
objetivos que se proponga en un ciento por ciento. 
 
Ahora bien, es importante que destaquemos que no por tener mucho 
de cada recurso material tendremos asegurado el éxito ni mucho menos, lo 
ideal es contar con un equilibrio de recursos que balancee la acción. 
 
2.2.1.3. El efecto que tienen los empleados insatisfechos y 
satisfechos en el lugar de trabajo. - Robbins y Judge (2009), señala que 
cuando a los empleados les gusta su trabajo hay consecuencias, y también 
cuando les disgusta. Una estructura teórica acerca de los comportamientos 




consecuencias de la insatisfacción. La figura N° 01 ilustra la estructura de 
estas cuatro respuestas, que difieren una de la otra en dos dimensiones: 
constructiva/destructiva y activa/pasiva. Las respuestas se definen como 
sigue: 
 
FIGURA N° 01  
Respuesta de insatisfacción laboral 
 
Fuente: Robbins y Judge (2009) Comportamiento organizacional. 
 
2.2.1.3.1. Salida. - Comportamiento dirigido hacia salir de la organización, 
en busca de un puesto nuevo o por renuncia. 
 
2.2.1.3.2. Voz. - Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las 
condiciones, inclusive con sugerencias de mejora, análisis de los problemas 
con los superiores y alguna forma de actividad sindical. 
 
2.2.1.3.3. Lealtad. - Espera pasiva pero optimista de que las condiciones 
mejoren, inclusive hablando por la organización ante críticas del exterior y 




2.2.1.3.4. Negligencia. - Permitir pasivamente que las condiciones 
empeoren, inclusive con ausentismo o impuntualidad crónicos, poco esfuerzo 
y mayor tasa de errores. 
 
Los comportamientos de salida y negligencia agrupan nuestras 
variables de desempeño —productividad, ausentismo y rotación. Sin 
embargo, este modelo incluye en la respuesta de los empleados los 
comportamientos de voz y lealtad, considerados como comportamientos 
constructivos que permiten que los individuos toleren situaciones 
desagradables o reanimen las condiciones de trabajo satisfactorias. Nos 
ayuda a entender situaciones como las que en ocasiones ocurren entre los 
trabajadores sindicalizados, para quienes la baja satisfacción en el trabajo 
confluye con la baja rotación. Los miembros de los sindicatos expresan con 
frecuencia su insatisfacción a través de procedimientos de huelga o en las 
negociaciones de contratación formales. Estos mecanismos de voz permiten 
que los trabajadores continúen en sus puestos al tiempo que se convencen a 
sí mismos de que actúan para mejorar la situación. 
 
2.2.1.4. Motivación en la satisfacción laboral. - Motivar es inspirar a la 
gente, individualmente o en grupo, de manera que produzcan los mejores 
resultados posibles. Chiavenato (2009) Define, “motivación como todo aquello 
que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que da origen, 
por lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado 




externo (proveniente del ambiente) y también puede ser generado 
internamente por los procesos metales del individuo” (p.47) . 
 
Turpo (2011), define “Que la motivación es anterior al resultado; puesto 
que implica un impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo o meta; 
mientras que la satisfacción es posterior al resultado, ya que está referida al 
gusto que se experimenta una vez cumplido el deseo” (p.49). 
 
2.2.1.4.1. Teorías de la motivación. 
a) Teoría de la jerarquía de las necesidades. - Es bastante seguro afirmar 
que la teoría mejor conocida sobre la motivación es la de la jerarquía de 
las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que planteó la 
hipótesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquía de 
cinco necesidades: 
 
 Fisiológicas. - Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras 
necesidades corporales. 
 
 Seguridad. - Están el cuidado y la protección contra los daños 
físicos y emocionales. 
 
 Sociales. - Afecto, sentido de pertenencia, aceptación y amistad. 
 
 Estima. - Quedan incluidos factores de estimación internos como el 
respeto de sí, la autonomía y el logro; y factores externos de 





 Autorrealización. - Impulso para convertirse en aquello que uno es 
capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial 
propio y la autorrealización. 
 
Conforme se satisface lo bastante cada una de estas 
necesidades, la siguiente se vuelve dominante. En términos de la figura 
N° 02, el individuo sube los escalones de la jerarquía. Desde el punto de 
vista de la motivación, la teoría afirma que, si bien ninguna necesidad se 
satisface por completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de 
motivar. Así que de acuerdo con Maslow, si usted desea motivar a 
alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquía se encuentra esa 
persona y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las 
superiores. 
 
FIGURA N° 02 
Jerarquías de necesidades según Maslow 
 
Fuente: Robbins y Judge (2009) Comportamiento organizacional. 
 
b) Las teorías X y Y.- Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes 




otro básicamente positivo, denominado teoría Y. Después de estudiar la 
manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados, 
McGregor concluyó que los puntos de vista que aquéllos tenían de la 
naturaleza de los seres humanos se basaba en ciertas agrupaciones de 
suposiciones y tendían a moldear su comportamiento hacia los 
trabajadores de acuerdo con ellas. 
 
De acuerdo con la teoría X, los gerentes creen que a los 
empleados les disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben 
ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo. En contraste con estos 
puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los seres humanos, 
con la teoría Y los gerentes suponen que los empleados llegan a 
considerar el trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, por lo 
que la persona promedio aprenderá a aceptar, e incluso buscar, la 
responsabilidad. 
 
Para entender las teorías X y Y más a fondo, piense en términos 
de la jerarquía de Maslow. La teoría Y plantea que las necesidades de 
orden superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llegó a 
pensar que los supuestos de la teoría Y eran más válidos que los de la 
X. Por tanto, propuso ideas como la toma de decisiones participativa, 
trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones 
grupales, como enfoques que maximizarían la motivación de un 





c) Teoría de los dos factores. - La teoría de los dos factores –también 
llamada teoría de motivación e higiene– fue propuesta por el psicólogo 
Frederik Herzberg. Con la premisa de que la relación de un individuo 
con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo 
puede muy bien determinar el éxito o el fracaso, Herzberg investigó la 
pregunta siguiente: “¿Qué espera la gente de su trabajo?” Pidió a las 
personas que describieran en detalle situaciones en las que se sintieran 
excepcionalmente bien o mal con respecto de sus trabajos. Después 
tabuló y clasificó las respuestas. 
 
A partir de la clasificación de las respuestas, Herzberg concluyó 
que los comportamientos que mostraban los individuos cuando se 
sentían bien en su trabajo variaban de manera significativa de aquellos 
que tenían cuando se sentían mal. Como se aprecia en la figura N° 03 
ciertas características tienden a relacionarse de manera consistente con 
la satisfacción en el trabajo y otras con la insatisfacción. Factores 
intrínsecos como el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el 
logro parecen relacionarse con la satisfacción en el empleo. Quienes 
respondieron que se sentían bien en su trabajo mostraron tendencia a 
atribuir dichos factores a sí mismos. Sin embargo, los que dijeron estar 
insatisfechos tendían a citar factores exteriores, como la supervisión, la 








FIGURA N° 03 
Comparación de satisfactores e insatisfactores 
 
Fuente: Robbins y Judge (2009) Comportamiento organizacional. 
 
Los datos sugieren, afirmaba Herzberg, que lo opuesto a la 
satisfacción no es la insatisfacción, como se solía pensar. Al eliminar las 
características insatisfactorias de un trabajo, éste no se vuelve 
necesariamente satisfactorio. Como se aprecia en la figura N° 04, 
Herzberg propuso que sus descubrimientos indicaban la existencia de 
un continuo dual: lo opuesto de “satisfacción” es “falta de satisfacción” y 










FIGURA N° 04 
Visiones de contraste de la satisfacción y la insatisfacción 
 
Fuente: Robbins y Judge (2009) Comportamiento organizacional. 
 
d) Teoría de las necesidades de McClelland. - La teoría de las 
necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y sus 
asociados. Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliación, que 
se definen como sigue: 
 Necesidad de logro (NLog): Impulso por sobresalir, por obtener un 
logro en relación con un conjunto de estándares, de luchar por el 
triunfo. 
 
 Necesidad de poder (NPod): Es la necesidad de hacer que otros se 
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por sí mismos. 
 
 Necesidad de afiliación (NAfi): Deseo de tener relaciones 
interpersonales amistosas y cercanas. 
 
2.2.1.5. Teorías sobre satisfacción laboral.  
2.2.1.5.1. Teoría del ajuste en el trabajo. - Esta teoría ha sido calificada 




valores. Esta teoría está centrada en la interacción entre el individuo y el 
ambiente; la base de la misma es el concepto de correspondencia entre el 
individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento 
de esta correspondencia es un proceso continuo y dinámico denominado por 
los autores ajuste en el trabajo.  
 
La satisfacción no se deriva únicamente del grado en que se cubren 
las necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral 
atiende, además de las necesidades, los valores de dichos trabajadores. 
Señalan que hay tres variables dependientes que son, la satisfacción laboral 
del individuo, los resultados satisfactorios y la antigüedad laboral. Las 
variables independientes, destrezas y habilidades personales, las destrezas y 
habilidades requeridas por una posición dada, la correspondencia entre 
ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la 
persona, y los refuerzos ocupacionales.  
 
2.2.1.5.2. Teoría del grupo de referencia social. - Se basa en que los 
empleados toman como marco de referencia para evaluar su trabajo las 
normas y valores de un grupo de referencia y las características socio-
económicas de la comunidad en que labora, son estas influencias en las que 
se realizarán apreciaciones laborales que determinarán el grado de 
satisfacción. 
2.2.1.5.3. Teoría de la discrepancia. - Esta teoría fue parte del 
planteamiento, que la satisfacción laboral está en función de los valores 




del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona 
están ordenados en función de su importancia, de modo que cada persona 
mantiene una jerarquía de valores. Las emociones son consideradas como la 
forma con que se experimenta la obtención o la frustración de un valor dado.  
 
La satisfacción laboral resulta de la percepción, que un puesto cumple 
o permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, 
condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las 
necesidades del individuo.  
 
2.2.1.5.4. Teoría de los eventos situacionales. - La teoría de los eventos 
situacionales mantiene que la satisfacción laboral está determinada por dos 
factores denominados; características situacionales y eventos situacionales. 
  
Características situacionales, son las facetas laborales que la persona 
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las 
oportunidades de promoción, las condiciones de trabajo, la política de la 
compañía y la supervisión, esta información es comunicada antes de ocupar 
el puesto.  
 
Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser pre-
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a 
menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las 
características situacionales pueden ser fácilmente categorizadas, mientras 




asume que la satisfacción laboral es resultado de las respuestas emocionales 
ante la situación con la que se encuentra la persona en su organización. 
 
2.2.2. Desempeño laboral. 
2.2.2.1. Definición. - Se define como aquellas acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son importantes para 
lograr los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos 
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. 
 
Otra definición señala que el Desempeño Laboral como el nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la 
organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempeño está 
conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se 
pueden deducir. 
 
El desempeño laboral en términos de productividad es sinónimo de 
rendimiento. En un enfoque sistemático decimos que algo o alguien es 
productivo con una cantidad de recursos (insumos) en un periodo de tiempo 
dado obtiene el máximo de productos. 
 
2.2.2.2. Conceptos según algunos autores. - En la actualidad, no 
existe una definición unánimemente aceptada sobre el concepto desempeño 
laboral., en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva definición para 




TABLA N° 03 
Definiciones de productividad en términos de rendimiento 
Año Autor Definición de satisfacción 
1994 Stoner y Freeman La medida de qué tan bien funciona el sistema de 
operaciones o procedimientos de la organización. 
Es un indicador de la eficiencia y competitividad 
de la organización o de parte de ella. 
2000 Chiavenato La productividad es un efecto (no una causa) de 
la administración de varios recursos. La 
productividad es una relación mensurable entre el 
producto obtenido (resultado o salida) y los 
recursos empleados en la producción. 
2004 Koontz y Weihrich Es la razón aritmética de producto-insumo, dentro 
de un periodo determinado, con la debida 






2005 Robbins y Coulter Definen que la productividad es la combinación de 
las variables de pers y operaciones.  
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.2.2.3. Importancia del rendimiento laboral. - Bain (2003), indica que 
la importancia radica en que es un instrumento comparativo para gerentes y 
directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y políticos; pues 
compara la producción en diferentes niveles del sistema económico 





Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen 
una gran influencia en numerosos fenómenos sociales y económicos, tales 
como el rápido crecimiento económico, el aumento de los niveles de vida, las 
mejoras de la balanza de pagos de la nación, el control de la inflación e 
incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativas.  
 
Fuentes (2012), define que, el único camino para que un negocio 
pueda crecer y aumentar su rentabilidad o sus utilidades es aumentar el 
rendimiento laboral. El instrumento fundamental que origina una mayor 
productividad es la utilización de métodos, el estudio de tiempos y un sistema 
de pago de salarios. 
 
2.2.2.4. Indicadores del rendimiento laboral. - Koontz y Weihrich 
(2004), señalan que existen tres criterios comúnmente utilizados en la 
evaluación del desempeño de un sistema, los cuales están relacionados con 
la productividad. 
 
2.2.2.4.1. Eficacia. - Extensión en la que se realizan las actividades 
planificadas y se alcanzan los resultados planificados. Por lo tanto, la eficacia 
es independiente de la cantidad de recursos (dinero, tiempo…) empleados. 
Es decir, en este caso, Pepe puede ser muy eficaz, aunque para hacerme un 






2.2.2.4.2. Eficiencia. - Relación entre el resultado alcanzado y los recursos 
utilizados. En relación a los recursos utilizados, estaría la eficiencia. Si se 
utilizan de manera adecuada/óptima, estaremos siendo eficientes, aunque 
esto no quiere decir que alcancemos los resultados previstos, es decir, que 
seamos eficaces. 
 
2.2.2.4.3. Efectividad. - Se entiende por efectividad el logro de los 
resultados propuestos en forma oportuna. Es el óptimo empleo y uso racional 
de los recursos disponibles (materiales, dinero, personas), en la consecución 
de los resultados esperados. Es la conjunción de eficacia y eficiencia. Se le 
define como la óptima relación existente entre los productos, servicios o 
resultados alcanzados y el uso que se hace de los recursos. 
 
En la combinación y equilibrio de estos tres conceptos, radica en 
buena parte el éxito de las personas en el desarrollo de sus cargos, éxito que 
se mide en el logro de los resultados con efectividad, es decir con calidad en 
el objetivo, con un manejo ordenado y sin desperdicios de los recursos, 













FIGURA N° 05 
(Representación de la eficacia y eficiencia) 
 
Fuente: Robbins y Judge (2009) Comportamiento organizacional. 
 
2.2.2.5. Factores que influyen en la productividad. - Schroeder 
(2002), indica que los factores que influyen en la productividad 
fundamentalmente son; la inversión de capital, la investigación y desarrollo, la 
tecnología, los valores, actitudes sociales y las políticas gubernamentales.  
 
Fuentes (2012), define que, según las teorías más aceptadas, existen 
cuatro factores determinantes primarios en la productividad en las 
organizaciones; el entorno, las características de la organización, las 
características del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos. 
 
2.2.2.5.1. El entorno. - La mayoría de las variables producidas por el 
entorno son incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas 




influyen en los individuos, los cambios en la tecnología, los precios de la 
materia prima, la energía y el capital. 
 
2.2.2.5.2. Características del trabajo. - La cultura organizacional, influye a 
los individuos, su conducta en el trabajo, su desempeño laboral y la 
efectividad de la organización. La manera en que las personas se tratan entre 
sí, e incluso, la manera en que se tratan a sí mismas, tiene una gran 
influencia en la forma cómo se realizan las actividades dentro de las 
organizaciones.  
 
2.2.2.5.3. La aptitud. - Es una característica del individuo que lo hace más 
o menos apto para desarrollar una función concreta. Puede decirse que se 
refiere a las habilidades (naturales o adquiridas) de una persona para realizar 
una determinada actividad.   
 
La aptitud engloba características físicas y psicológicas o emocionales: 
puedes tener un pulso estupendo para poder montar una maqueta, pero 
también puedes carecer de la paciencia necesaria para terminarla.       
 
Por tanto, la aptitud implica, de un lado, capacidad/habilidad: 
poder/saber hacer algo; y de otro, disposición/voluntad: querer/tener interés 
en hacer ese algo y mientras que la capacidad y la habilidad suelen estar 
siempre ahí (salvo excepciones por enfermedad o por no ejercitarlas), la 





2.2.2.5.4. La actitud. - En cambio, es casi exclusivamente una cuestión de 
voluntad, de disposición, de empeño. Podríamos decir que es la 
manifestación casi perfecta del viejo refrán “querer es poder". 
 
Implica fundamentalmente motivación e interés ante una actividad. Y 
ambos factores responden a una gran cantidad de condicionantes: desde las 
creencias hasta la oportunidad, pasando por la necesidad, los valores, Es 
decir, para que aparezca y para que se mantenga se requiere un detonante, 
más o menos visible o expreso, y con el suficiente peso para cada individuo 
concreto y en cada situación específica. 
 
2.2.2.6. La evaluación del desempeño. - Muchas empresas creen que, 
para conformar un equipo de trabajo optimo, basta con contratar a quienes 
tengan el mejor Currículum o cuenten con las habilidades requeridas para el 
cargo que realizarán. Esto no es cierto. Es fundamental hacer una medición 
constante del desempeño de los trabajadores una vez que son contratados. 
Cuestas (2015) Afirma “La evaluación del desempeño, o evaluación del 
rendimiento, o evaluación del desempeño por competencias laborales, es el 
proceso o actividad clave de GRH consiste en un procedimiento que pretende 
valorar, de la forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento o 
desempeño de los empleados en la organización. Por su supuesto, la 
evaluación del desempeño por competencias significa un estudio superior de 





Cuestas (2015) define que, es necesario, destacar la relación de 
complemento y retroalimentación que posee la evaluación del desempeño 
con el análisis y diseño de puestos y perfil de cargo por competencias 
logrado. Ambas actividades clave en GRH interactúan con especial 
dinamismo. Si tal consideración no se tiene muy presente, los perfiles de 
cargo pasan a constituir trabas legales o documentos muertos, afectando su 
relación con otros procesos clave de GRH. 
 
La evaluación del desempeño se constituye hoy en la mejor vía para 
retroalimentar el proceso de formación, para señalar con criterio de la 
práctica, que competencias laborales se manifestaron, en qué proporción o 
porcentaje, y cuáles no. El plan de formación deberá garantizar la coherencia 
con la estrategia organizacional definida; deberá posibilitar la determinación 
de cuál es el aporte de ese desempeño individual al desempeño 
organizacional. 
 
El método de valuación presentado fue antes aludido. Ahí son referidas 
las competencias a evaluar, así como el grado en que las mismas llegan a 
manifestarse, buscando objetividad a partir de la descripción (pautas de 
conducta) en que se manifiesta esos grados o rangos, para los cuales se 
establecen determinadas valoraciones a obtener. El sistema tiene como 
ventaja que grafica con nitidez las brechas entre las compensaciones 





Según Cuestas (2015) define que, la evaluación del desempeño por 
competencias laborales se consideran las siguientes competencias:  
2.2.2.6.1. Competencia de calidad. – Poder lograr con precisión, esmero y 
pulcritud los resultados de trabajo. 
 
2.2.2.6.2. Competencia en calidad. – Poder realizar la cantidad de trabajo 
planeado en el tiempo estipulado. 
 
2.2.2.6.3. Competencias en dominio técnico. – Posesión de conocimiento 
y habilidades para desarrollar con eficiencia y eficacia el cargo. 
 
2.2.2.6.4. Competencia en proactividad. – Facilidad de prevención o 
anticipación de actividades o dificultades para actuar con eficiencia y eficacia. 
 
2.2.2.6.5. Competencia en liderazgo. – Posesión para influir y guiar a otras 
personas. 
 
2.2.2.6.6. Competencia en cooperación. – Manifestación a la colaboración 
y a ser solicito o servicial con las personas. 
 
2.2.2.6.7. Competencia de compromiso. – Orientación al sentido de 





2.2.2.6.8. Competencia de flexibilidad. – Orientación a la adaptabilidad y 
versatilidad en el desempeño ante el cambio o situaciones nuevas o 
diferentes. 
 
2.2.2.6.9. Competencia de disciplina laboral. – Proyección a cumplir las 
normas y requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad. 
  
2.2.2.6.10. Competencia en presencia física. – Orienta su aspecto físico a 
que sea agradable, higiénico y adecuado para el buen desempeño del cargo. 
 
2.2.3. Minería en el Centro Poblado Lunar de Oro. 
2.2.3.1. Definición. – La actividad minera en el Perú es de larga data y 
su existencia se remonta a los tiempos y culturas pre incas, inca, colonial y a 
la propia Republica. Esto ocurre debido a la existencia de yacimientos y 
recursos minerales importantes en cantidad y variedad de los mismo, 
extendidas a los largo y ancho de nuestro territorio, cuyas dimensiones aún 
no se pueden estimar es su totalidad. 
 
2.2.3.2. Base legal. 
 Decreto Supremo Nº 01492-EM Ley General de Minería, 
 Ley N° 27651 Ley de Formalización y Promoción de la Pequeña Minería y 
Minería Artesanal. 
 Decreto Legislativo N° 1105 




 Decreto Supremo Nº 055-2010-EM Reglamento de Seguridad y Salud 
Ocupacional En Minería 
 
Concordancias:  
 D.S. Nº 01892EM   
 D.S. Nº 02392EM   
 D.S. Nº 02592EM (TUPA)   
 R.D. Nº 16392EMDGM; Art. 1  
 D.S. Nº 01993EM (TUPA)   
 D.S. Nº 02493EM   
 D.S. Nº 0394EM (Reglamento)   
 D.S. Nº 4094EM; Art. 1 L. Nº 26615  
 D.S. Nº 05599EM (TUPA)   
 L. Nº 27343 LEY Nº 27474  
 D.S. Nº 0152001EM   
 R. N° 0522004SUNARPSN (Reglamento inscripciones registro derechos 
mineros)   
 D.S. Nº 0332005EM (Reglamento para el cierre de minas)  
 
2.2.3.3. La minería artesanal. - Gamarra (2005) define que, son 
actividades que se sustentan en a la utilización intensiva de mano de obra 
que las convierte en una gran fuente de generación de empleo y de 
beneficios colaterales productivos, en las áreas de influencia de sus 
operaciones que generalmente son las apartas y deprimidas del país, 
constituyéndose en polos de desarrollo, por lo que, resulta necesario 




minería artesanal, las cuales comprenden las labores de extracción y 
recuperación de sustancias metálicas y no metálicas, del suelo y sub suelo 
desarrollándose en forma personal o como conjunto de personas naturales o 
jurídicas que buscan maximizar ingresos de subsistencia. 
 
2.2.3.4. Rol y presencia del estado. - Gamarra (2005) define que, para 
evaluar el rol y la presencia del Estado con relación al sector minería 
artesanal y en particular en la zona de estudio, debemos tener en cuenta 
diversos aspectos en los que es necesario su intervención: En cuanto a la 
presencia del poder Ejecutivo y el acceso a la justica; la acción y presencia 
del Ejecutivo y el acceso a la justicia; la acción y presencia del Ejecutivo es 
casi inexistente en la población minera Cerro Lunar. Este Centro Poblado no 
cuenta con agua ni desagüe, y sus caminos de acceso son deficientes y sin 
mantenimiento y no tienen una integración franca en las políticas públicas de 
promoción y apoyo a los sectores de menores recursos. En cambio, si 
cuentan con energía eléctrica y los servicios de Salud, aunque estos son 
limitados en cuanto a equipamiento y medicinas, y cuentan también con 
colegios públicos de primaria y secundaria. 
 
2.2.3.5. La población minera y modalidad de trabajo. 
2.2.3.5.1. El yacimiento. 
a) Geografía; Cerro lunar es un centro poblado ubicado en el 
Departamento de Puno, Provincia de San Antonio de Putina, Distrito de 




Km) a través de una carretera asfaltada que solo llega hasta cercanías 
del distrito de Ananea de allí en adelante el camino es trocha 
carrozable, en la Cordillera Oriental de loa Andes, próxima a Bolivia, en 
torno al nevado Ananea a una altitud de 5200 metros sobre el nivel del 
mar. La geografía es agreste, propia de estas altitudes, con extensiones 
de la meseta altiplánica y no aptas como zona de cultivo por las bajas 
temperaturas existentes; las labores mineras se realizan a las faldas del 
nevado Ananea, cuyas perpetuas han sufrido un deterioro constante y 
han ido disminuyendo en forma sostenida. Su área urbana abarca gran 
parte del flanco occidental de una estribación del nevado Ananea 
grande. Sus coordenadas son 14°37′54″S 69°26′47″O. 
 
b) Tipo; Son yacimientos primarios, filoneados, de tipo de vetas y mantos. 
Los mantos contienen cuarzos con oro, pirita, galena, blenda rubia, 
pirrotita, marcasina, calcopirita, molibdenita, arsenopirita y tetraedrita. La 
explotación es por medio de socavones que siguen la presencia de 
vetas de cuarzo, lo que hace la distribución sea desordenada e irregular, 
el tomar diversas gradientes y ángulos, provocando con frecuencia 
superposiciones de labores y el consiguiente colapso; este desorden 
también provoca contantes inundaciones, haciendo más difícil las 
labores. 
 
c) Extensión y potencial de producción; Los yacimientos de macizo están 
constituidos por 19 mantos de cuarzo que distan entre si desde 2 a 70 




leyes promedio varían entre 6 a7 decimas de onza de oro por tonelada 
métrica, aunque indudablemente se han registrado leyes mayores, 
pudiendo llegar hasta 15 oz Au/TM. 
 
2.2.3.5.2. Aspectos económicos de la producción.  
a) Volumen; No existe un registro certero y exacto de la producción de oro 
en la zona, por lo tanto, existen estimaciones que difieren una de otras, 
por diversos factores: 
 
 El facto errático de la veta; cuya trayectoria y seguimiento puedes 
cortarse en forma repentina, es motivo de diversos niveles de 
producción. 
 
 La movilidad de los trabajadores; cuando se corta la veta, los 
trabajadores buscan otras labores que sean más rentables. 
 
 El precio internacional; cuando se encuentra en alza es un incentivo 
para alcanzar mayor producción. 
 
 La movilidad estacional de los trabajadores; que abandonan las 
labores por dedicarse a los trabajos agrícolas, sobre todo en épocas 
de cosecha o por sus fiestas patronales. 
 
b) Inversión; El cálculo del monto de la inversión para realizar las labores 
mineras en el Centro Poblado Cerro Lunar se hace una tarea 





 Cada actor de la producción tiene distintos rubros de gasto e 
inversión. 
 
 A un teniendo el mismo rubro, para cada actor es un monto distinto; 
por ejemplo: el costo de procesamiento. 
 
 Los volúmenes de compra también intervienes en el monto de 
gasto; a mayor volumen menor precio. 
 
 El factor especulativo de los insumos (contrabando, mercado negro, 
monopolio). 
 
 El no cumplimiento de los acuerdos tomados entre los distintos 
actores: la variación arbitraria de las zonas de labores, su reducción 
unilateral, el no pago de las regalías, el cumplimiento de las 
recompensas al trabajador, ni el momento, ni en las condiciones. 
 
 Lo errático de la veta, que puede aumentar la necesidad de mayor 
inversión. 
 
 La ausencia de registros histórico de volúmenes de producción. 
 
 En número de actores es variable y no existe un registro de esto. No 
se puede precisar, cuantos obreros se encuentran laborando. 
 
c) Tecnología; El accionar del operador minero depende del nivel de 
tecnología utilizada y es, por lo tanto, bastante heterogéneo. Podemos 
determinar tres niveles de tecnología: semimecanizada, mecanización 




herramientas utilizadas durante el proceso de extracción de mineral. En 
este caso estaría ubicado en semimecanizada.  
 
d) Comercialización; El oro extraído, por parte del Operado Minero y los 
trabajadores, es vendida en alto porcentaje a los acopiadores del Centro 
Poblado Lunar y Rinconada. y otra parte a los acopiadores de la ciudad 
de Juliaca.  El precio del oro se rige por la cotización en el mercado 
internacional (bolsa de valores de Nueva York y Londres) 
 
2.2.3.5.3. Actores de la producción.   
a) Propiedades y derechos mineros; Don Alfredo Tomás Cenzano Cáceres 
a partir del año de 1947, guiado por los escritos del sabio Antonio 
Raymondi, en su obra “El Perú”, llega ávido de realizar exploraciones en 
los nevados de Ananea, cerro San Francisco y cerro Lunar; y a partir del 
año de 1952, ampara o denuncia las minas Ana María, del paraje La 
Rinconada, más conocidas actualmente como las minas La Rinconada y 
Lunar de Oro. 
TABLA N° 04  
Concesiones 
 
Fuente: Avelino Quispe Aguilar Tesis “Plan De Minado Subterráneo Aplicado 




b) La corporación Minera Ananea S.A.; En la actualidad CORPORACION 
MINERA ANANEA S.A. es la encargada de administrar las concesiones 
Ana María, del paraje la Rinconada, Empresa que representa y 
administra en nombre de las 3 cooperativas las mismas que forman 
parte de CMASA, y se encuentran representadas por la Central de 
Cooperativas Mineras de la Rinconada y Lunar Ltda. CECOMIRL LTDA, 
Don Tomás Cenzano mantiene un 13% de acciones de CMASA. 
 
La base de la organización social-administrativa de las minas, se 
manifiesta en agrupaciones de mineros, las cuales de acuerdo a la 
legislación vigente forman la Central de Cooperativas Mineras de la 
Rinconada, las que a su vez forman parte de Corporación Minera 
Ananea S.A. las mismas que están en proceso de formalización y son 
las siguientes: Cooperativa Minera San Francisco de Rinconada Ltda. 
Cooperativa Minera Lunar de Oro Ltda. Cooperativa Minera Cerro San 
Francisco Ltda. 
 
c) Operador Minero; Existen tres cooperativas en la zona, dos en la 
Rinconada y una en Cerro Lunar (Cooperativa Minera San Francisco de 
la Rinconada Ltda.; agrupa a 150 socios aprox. del Centro Poblado la 
Rinconada, Cooperación Minera Cerro San Francisco Ltda.; agrupa 150 
socios aprox. del Centro Poblado la Rinconada, Cooperativa Minera 
Cerro Lunar Ltda.; agrupa 140 socios aprox. del Centro Poblado Cerro 
Lunar), que agrupan unos 440 socios aproximadamente en general. 




que constituir razón social para negocias y firmar con la Corporación, 
Contratos de Explotación individuales, ubicado a cada uno en una labor 
diferente. Cada Operado Minero, una vez firmado su contrato, busca 
personal, es decir contrata trabajadores que necesite, estableciendo con 
ellos contratos verbales cuyas condiciones varían según la función de 
cada uno. Los insumos, principalmente explosivos, los tienes que 
adquirir a la Corporación a sobre precio y cada Operador Minero es 
responsable de su nivel de inversión. 
 
d) Los trabajadores; Se estima que los trabajadores en todo el centro 
poblado son entre 3500 a 4000, cantidad variable por diversos factores 
ya explicados, como lo errático de la veta, estacionalidad, precios, etc. 
 
Establecen contratos de trabajo verbal con el Operado Minero 
que tienen como contraparte al trabajo una remuneración o recompensa 
(el llamado “cachorreo”) variable en sus condiciones de Operador a 
Operador y dentro de cada labor, varia por la función que realiza. 
 
2.2.3.5.4. Los contratos. 
a) Entre la Corporación y el Operador Minero; La corporación Minera 
Ananea S.A. y el Operador Minero asumen un “Joint Venture” o “riesgo 
compartido” estableciendo responsabilidades en base al otorgamiento 
de “Regalías” de orden de 10% del mineral bruto obtenido en cada 
corrida (distancia avanzada al interior mina), las cuales deben ser 




firmado entre ambas partes, el contratista asume los siguientes 
compromisos: 
 
 Respetar los márgenes establecidos en el área de explotación, bajo 
responsabilidad y aplicación de las normas legales vigentes en el 
país. Establecer pautas para su operación dentro de los límites que 
establecen las dimensiones y mediad determinadas por él. 
 
 El área de labores de cada Operador Minero debe estar 
determinado en forma precisa mediante el señalamiento de las 
coordenadas UTM, ubicadas en el terreno con la ayuda del GPS, 
que es un equipo de posicionamiento global que permite identificar 
mediante coordenadas, puntos o áreas geográficas determinadas. 
 
 Establecer medida de Seguridad e Higiene minera, dentro y fuera de 
la labor minera a su cargo, de acuerdo a la normatividad existente. 
 
 Responsabilizarse de los riesgos y accidentes ocurridos dentro del 
área de su labor. 
 
 Otorgar al titular de la concesión en forma puntual e irreversible el 
pago mensual por explotación en oro, dinero o regalías de orden 
10% por concepto de operación minero artesanal. 
 
 Contar con el asesoramiento de profesionales o técnicos con 
conocimiento en la extracción de metales auríferos, dada la 
presentación de factores aleatorios en la explotación aurífera del 




b) ·Entre el Operador Minero y los trabajadores; Existe una cuerda verbal 
entre el Operado Minero y los trabajadores, en el que se establece las 
condiciones de trabajo, jornada, remuneración y obligaciones por ambas 
partes para desarrollar el trabajo en la mina, en la labor, que, por 
contrato escrito con la Corporación, le han asignado al Operador 
Minero. Son las características especiales de estas relaciones, tanto por 
la forma como por el fondo, las que complejizan una adecuada 
caracterización sobre las mismas, y más importante que esto, las que 
producen que no exista en la práctica, condiciones mínimas adecuadas 
de remuneración o ingresos, de condiciones de trabajo, de beneficios 
mínimos acordes con la naturaleza del trabajo minero, de protección 
frente a eventualidades de enfermedades profesionales, de accidentes, 
de asegurarse un retiro de la actividad minera a tiempo y con protección  
para la vejes. 
 
2.2.3.5.5. Condiciones de trabajo.  
a) La remuneración o “recompensa”; Existen 3 tipos de recompensa:  
 
 El cachorreo consiste que cada 28 días o por la cantidad de cortes 
(metros avanzados) que el minero trabaja para el Operador Minero, 
el obrero trabaja de dos a cinco días para sí mismo, es decir que la 
producción de esos días es para él, es su recompensa por su 
trabajo. Puede ser fijado también por el metraje en la labor, es decir, 




dependiendo de su habilidad para ser más o menos eficiente. 
También es variables con cuantas personas entras a “cachorrear”. 
 
 El cachito, consiste en doce horas de extracción para beneficio 
propio por cada quince días de trabajo. 
 
 El cuñaqueo, consiste en una o dos horas de extracción para 
beneficio propio por cada día de trabajo. 
 
En el cobro de todas las recompensas se emplea el equipo, los 
explosivos e insumos que el mismo trabajador sea capaz de 
proporcionarse. En el cobro del cuñaqueo solo es posible emplear cincel 
(cuña) y martillo. 
 
Si bien no existe una remuneración mensual, ni un contrato 
escrito. Son los mismos trabajadores los principales interesados en que 
la recompensa sea de la manera como se ha dado hasta ahora, con la 
esperanza de ganar más que un sueldo mínimo vital. 
b) Jornada; Los trabajadores desarrollan su actividad minera un promedio 
de 4 horas al día. La cual se desarrolla de la siguiente manera: 30 min. 
Para pichar coca, 90 minutos de trabajo, 30 minutos de descanso y 
nuevamente 90 min. de trabajo en mina. muy por el contrario, cuando 
los mineros obreros cobran su recompensa, estos trabajan más de las 4 
horas llegando a duplicar la jornada. 
 
c) Equipamiento del trabajador; El trabajador tiene que dotarse a su costo 




mameluco, botas, guantes, lámpara, respirador, etc. el gasto de 
insumos y alquiler eventual de herramientas, comprensora para el 
“cachorreo”, también es por cuenta del trabajador. 
 
d) El equipamiento del Operado Minero; Lo podemos clasificar en 3 tipos: 
 
 Semi mecanizado; en la que cuentan con perforadoras, 
comprensoras eléctricas, Scoops y Dumpers.  
 
 Mecanización incipiente; en la que cuentan con perforadoras y 
compresoras eléctricas propias o muchas veces alquiladas. 
 
 Baja mecanización en la que cunean con herramientas básicas y 
equipos para la explotación y procesamiento de minerales 
alquilados. 
 
2.2.3.5.6. El proceso productivo. 
a) Características; la extracción de oro en el departamento de Puno es 
eminentemente artesanal, caracterizada por estar estructurada en base 
a unidades productivas que utilizan intensiva y extensivamente mano de 
obra, principalmente no calificada, que cuenta con poco capital, 
disponen de poca tecnología y la escasa  racionalidad de sus procesos 
productivos generan alteraciones significativas en el ambiente, que se 
manifiestan a nivel de la calidad de aire, el suelo y el agua, así como del 
ámbito socioeconómico y cultural  del entorno. En lo que se refiere al 




herramientas básicas artesanales, principalmente en la fase de 
extracción. En lo que se refiere al procesamiento, la disponibilidad de 
energía eléctrica permite que en la actualidad se torne en semi 
mecanizada, con tendencia a la mecanizada. Sin embargo, el proceso 
de concentración y beneficio de oro se realiza en forma artesanal en los 
domicilios o áreas colindantes con la consecuente contaminación y 
acelerada degradación y del medio ambiente y un elevado riesgo a la 
salud humana por el uso intensivo de mercurio como elemento de 
recuperación del oro.   
 
El material mineralizado que se obtiene de los socavones a 
través de la perforación y voladura es transportado hacia los molinos 
para su concentración. Las actividades secundarias, que se inicia con el 
chancado, pallaqueo y la concentración realizado a través de la 
molienda ya sean molinos o en trapiche. 
 
Luego de este proceso de molienda y amalgama, se realiza el 
refogado o recuperación del oro fino. La amalgama de oro con el 
mercurio es quemada a temperaturas superiores a 350 °C para producir 
la volatizacion del mercurio y la recuperación del oro.  
 
Los desechos de la molienda son generalmente depositados en 






b) Fases de la Producción Minero Artesanal. 
 
 Perforación; Se utiliza perforadoras, taladros, barrenos, etc., ya sea 
a pulso, energía eléctrica o con aire comprimido. Participan los 
perforistas, taqueros y aguatero. Se utiliza una comprensora, poli 
tubos, manga de ventilación y agua en este proceso. 
 
 Voladura; Se instalan mallas de 22 a 28 taladro con 1 a 2 cartuchos, 
cuyas dimensiones varía de acuerdo al manto o veta encontrada 
adicionalmente se introduce el anfo (nitrato de amonio) las cuales 
son depositados en papel periódico en forma de tubos y para 
concluir el taco (tierra seca) las cuales se proceden de forma similar 
que el anfo. En algunos casos, la operación está a cargo de los 
perforistas, los capataces o bodegueros que proveen los materiales 
(explosivos). 
 
 Quiebra; En esta actividad consiste en levantar el mineral que se 
encuentra impregnado a la roca, pero esta ya se encuentra sin 
desmonte, el desprendimiento se realiza con explosivos para luego 
usar martillo y cincel (cuña) con el fin de reducir el tamaño de la roca 
y que estos sean introducidos a sacos. Los encargados que la 
extracción son los capataces y perforistas con la supervisión de 
personal de confianza del Operador Minero. En el caso de que 






 Limpieza; Consiste en la evacuación de rocas sin presencia de 
mineral (desmonte), la cual es trasladado a centros de depósito que 
se encuentran en exterior mina, los encargados de dicho trabajo son 
el personal de limpieza (saqueros) provistos de: Dumpers, 
Carretillas, Picos y Palas. 
 
2.2.3.5.7. Problemas ambientales; El problema ambiental es sumamente 
grave en todas las fases de producción y comercialización de oro en el 
Centro Poblado Lunar de Oro. Es notorio la necesidad de una mayor 
información sobre los efectos de la contaminación y las formas básicas del 
cuidado del medio ambiente. Podemos destacar los siguientes puntos 
críticos: 
 
a) En el trabajo en mina; El trabajador está expuesto al polvo y gases 
tóxicos por precariedad de sus equipos de protección personales y falta 
de conocimiento y practica de mediad de seguridad e higiene minera, 
que no representa una real protección. 
 
b) En el procesamiento; No existe un manejo adecuado del mercurio, tanto 
en los relaves, como cuando realizan el “ahorcado”, es decir cuando la 
amalgama ya se formó, se le exprime dentro de una batea, actividad 
donde se entra en contacto directo con el mercurio sin una adecuada 
protección. 
 
c) En la comercialización; En la fase de refogado es la etapa más crítica. 




desprendidos por todo el pueblo, con equipos que cuentan con una 
pequeña chimenea. Si se estima que mensualmente se incorpora entre 
100 a120 kg de mercurio en estado gaseoso. Estese incorpora al cuerpo 
humano vía inhalación o porque cuando se precipito lo hizo sobre los 
alimentos que luego se ingieren.  
 
2.2.4. Características del área de investigación. 
2.2.4.1. Denominación del titular de la organización: 
Operador minero; Miguel Mamani Chambi. 
 
2.2.4.2. Tipo de contrato: 
Subcontrato de explotación Minera. 
 
2.2.4.3. Otorgante: 
 Razón social: CORPORACION MINERA ANANEA S.A. 
 RUC: 20391615323 
 Dirección: Jr. Ayacucho Nro. 429 Puno - San Román - Juliaca 
 Teléfono: 336327 -  4330980 
 
2.2.4.4. Área de investigación. 
La presente investigación es sobre la satisfacción laboral y el desempeño de 
los 24 trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, que laboran 




Santa María, ubicado en el Centro Poblado Lunar de Oro, Distrito de Ananea, 
Provincia de San Antonio de Putina, Departamento de Puno, Perú. Dedicados 
a la extracción de material aurífero “oro”. 
 
2.2.4.5. Área del lugar de investigación. 
Las características del área de trabajo es tajo cerrado (Socavón), con una 
profundidad de 700 metros aproximadamente (medida tomada del exterior 
socavón hacia el tope interior, con una altura de 2 metros aprox. y un ancho 





















2.3. MARCO CONCEPTUAL DE TERMINOS BÁSICOS  
ACTITUD:  
Es casi exclusivamente una cuestión de voluntad, de disposición, de empeño. 
Implica fundamentalmente motivación e interés ante una actividad. 
 
APTITUD:  
Es una característica del individuo que lo hace más o menos apto para 
desarrollar una función concreta. Engloba características físicas y 
psicológicas o emocionales. 
 
CONDICIONES DE TRABAJO:   
Se refiere a la seguridad y salud en el trabajo es un área interdisciplinaria 
relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo.  
 
CONTENIDO DEL PUESTO:  
Se refiere a las características del puesto laboral en el cual el trabajador 
ejerce sus tareas. 
 
DESEMPEÑO LABORAL:   
Es el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas 
dentro de la organización en un tiempo determinado. Se refiere a lo que en 
realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son 




la disciplina y las cualidades personales que se requieren en el desempeño 
de determinadas ocupaciones o cargos. 
 
EFECTIVIDAD:  
Se entiende por efectividad el logro de los resultados propuestos en forma 
oportuna. Es el óptimo empleo y uso racional de los recursos disponibles 
(materiales, dinero, personas), en la consecución de los resultados 
esperados. 
 
EFICACIA:   




Se refiere a la utilización de recursos de manera adecuada/óptima. 
 
LAS NECESIDADES:  
Es una carencia o escasez de algo que se considera imprescindible.  
 
OPERADOR MINERO:  
Persona natural o jurídica con contrato de explotación minera otorgado por el 
titular minero a desarrollar actividad minera artesanal para extraer minerales 




autorización de explotación. La actividad minera se ejecuta conforme a lo 
establecido en la ley sectorial vigente respecto de seguridad e higiene minera 
y medio ambiente1.  
 
PERCEPCIÓN:  
Consiste en una función que le posibilita al organismo recibir, procesar e 




La productividad puede definirse como la relación entre la cantidad de bienes 
y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. 
 
RETRIBUCIÓN:  
Se refiere a las compensaciones que recibirá el trabajador por las tareas que 
realiza. Dichas compensaciones pueden ser emocionales, psicológicos y 
sociológicos. 
 
SATISFACCIÓN LABORAL:  
Se define como una sensación positiva sobre el trabajo propio que surge de 
la evaluación de sus características, un trabajador con alta satisfacción tiende 
                                            





a tener sentimientos positivos a este y un trabajo con baja satisfacción tiende 
a tener sentimientos negativos. 
 
SEGURIDAD EN EL PUESTO:  
Se refiere a la protección de la integridad física y mental del trabajador y tener 
mucho cuidado de riesgos de salud, inherentes a la actividad que realice y el 
ambiente físico donde lo ejecute 
 
2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis General 
El grado de relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el Centro 
Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 2016, es 
significativa. 
 
2.4.2. Hipótesis Específicos  
a) El grado de relación entre el sistema de recompensas y el desempeño 
de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 
2016, es significativa. 
 
b) El grado de relación entre las relaciones interpersonales y el 




Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016, es significativa. 
 
c) El grado de relación entre la seguridad e higiene ocupacional y el 
desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016, es significativa. 
 
d)  El grado de relación entre los recursos materiales y el desempeño de 
los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer semestre del año 
2016, es significativa. 
 
e) El desempeño de los trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016, es alta. 
 
2.5. VARIABLES DE LA INVESTIGACION 
2.5.1.  Variable “Satisfacción laboral” 
Actitud del trabajador frente a un constructo pluridimensional que depende 








2.5.2.  Variable “Desempeño” 
Acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser medios en 
término de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. 
  
2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
VALORACIÓN 
VARIABLE 1: 
1. Satisfacción    
laboral 













1.2.1. Con los jefes 
1.2.2. Con los compañeros 
1.3. Seguridad e higiene 
ocupacional 
1.3.1. Seguridad en el 
trabajo 

















2.1. Competencias en 
calidad 
2.1.1. Logro de objetivos con 










2.2. Competencias en 
cantidad 
2.2.1. Logro de objetivos en el 
tiempo establecido 
2.3. Competencia en 
dominio 
2.3.1. Posesión de Conocimientos 
habilidades 
2.4. Competencias en 
proactividad 
2.4.1. Facilidad para la prevención 





















2.5. Competencias en 
liderazgo  
 
2.5.1. Facilidad de influir y guiar 
en los demás 
2.6. Competencia en 
cooperación 
2.6.1.  Colaborador y atento 
2.7. Competencias por 
compromiso 
2.7.1. Compromiso hacia la 
institución y hacia sus jefes 
2.8. Competencia de 
flexibilidad 
2.8.1. Adaptabilidad ante el 
cambio o a situaciones 
nuevas 
2.9. Competencia en 
disciplinas laborales 
2.9.1. Cumplir normas y 
requerimientos 
2.10. Competencia en 
presencia física 
2.10.1.  Aspecto agradable, 















Según Hernández, Fernández, & Baptista (2010, p, 4) es tipo de enfoque es 
cuantitativa, porque los planteamientos a investigar son específicos y 
delimitados desde el inicio del estudio. Además, las hipótesis se establecen 
previamente, la recolección de datos se fundamenta en la medición y el 
análisis en procedimientos estadísticos. 
 
3.2. MÉTODO 
Según Hernández, Fernández, & Baptista (2010, p, 11), define para la 
investigación de enfoque cuantitativo, la lógica deductiva. De lo general a lo 









3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Según Vara (2010. p, 202), el tipo de investigación es aplicada por que busca 
solucionar un problema concreto, practico de la realidad cotidiana de la 
empresa. 
 
3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Según Vara (2010, p, 203), esta investigación cuantitativa, utiliza un diseño 
descriptivo con sub. Diseño: descriptivo correlacional con corte transversal. 
 
 Descriptiva: Para describir con precisión y fidelidad posible, la realidad 
de la empresa mediante el estudio de las variables también medir 
cuantitativamente las variables, para obtener índices matemáticos tales 
como correlación. 
 
 Descriptivo Correlacional: Para determinar el grado de relación entre 
las dos variables, dicha relación nos da pistas para suponer influencia y 
relación causa efecto.  
 
 Corte transversal: Para recabar la información se realiza un corte en el 
tiempo y se obtuvo los datos en un solo momento. El trabajo se realizó en 









3.5. POBLACIÓN  
3.5.1. Población. 
 La población de estudio para la investigación está constituida por 24 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, que componen el 
total de la población. 
 
3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.6.1. Técnicas. 
Con la finalidad de cumplir los objetivos propuestos se utilizó la encuesta 
como técnica cuantitativa, la cual permitió recolectar información sobre las 
variables que son objeto de nuestro estudio. 
 
3.6.2. Instrumentos. 
En el estudio se aplicó como instrumento el cuestionario, con el propósito de 
obtener información y el cuestionario de tipo escala Likert con la finalidad de 
valorar las variables que son objetos de nuestro estudio las cuales fueron 
contestadas en cinco categorías. 
 
3.7. PROCEDIMIENTOS 
La información obtenida se tabulo y se procesó en el programa estadístico 
SPSS (Statiscal Package For Social Sciencies), versión 22. En el cual se 
hicieron los análisis descriptivos de frecuencias, grafico de barras, análisis de 









4. CAPÍTULO IV 
 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
 
4.1. INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 
Se da a conocer los resultados obtenidos de la siguiente forma: 
 Tabla con análisis descriptivo de frecuencias de cada Ítem. 
 Gráfico de barras con valores porcentuales de cada ítem. 
 Interpretación de datos obtenidos de cada ítem. 












4.1.1. Resultados de los ítems de la variable “Satisfacción Laboral”.  
TABLA N° 05 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Estoy satisfecho con mi 
pago por el trabajo que realizo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada  
FIGURA N° 06 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Estoy satisfecho 
con mi pago por el trabajo que realizo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (37,5%) de encuestados manifiestan que siempre están 
satisfechos con el pago que reciben, un (37,5%) nos dicen que solo a veces 
están satisfechos con el pago percibido y un (12,5%) declaran casi siempre 
están satisfechos. Entonces podemos decir que los trabajadores se 
encuentran medianamente satisfechos a muy satisfechos con el pago que 




TABLA N° 06 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Tengo la oportunidad de 
ascender y progresar en mi trabajo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
FIGURA N° 07 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Tengo la 
oportunidad de ascender y progresar en mi trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (25%) de encuestados manifiestan que siempre tienen la 
oportunidad de ascender y progresar, un (25%), nos dice todo lo contrario, 
que nunca tienen la oportunidad de ascender y progresar y un (41,6%) 
declaran que casi siempre y a veces respectivamente. Entonces podemos 
deducir que los trabajadores en su mayoría se encuentran medianamente 





TABLA N° 07 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Recibo reconocimiento y 
cumplidos de los trabajos que realizo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 08 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Recibo 
reconocimiento y cumplidos de los trabajos que realizo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que siempre reciben 
reconocimientos y cumplidos, un (29,2%) nos dicen que a veces reciben 
reconocimiento y cumplidos y un (20,8%) declaran que casi siempre reciben 
reconocimiento y cumplidos. Entonces podemos deducir que los trabajadores 
en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy satisfechos con 




TABLA N° 08 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Existe buena comunicación 
en el trabajo. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 09 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Existe buena 
comunicación en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (37,5%) de encuestados manifiestan que casi siempre 
existe buena comunicación en el trabajo, un (33,3%) nos dicen que siempre 
existe buena comunicación en el trabajo y un (29,2%) declaran que a veces 
existe buena comunicación en el trabajo. Entonces podemos deducir que los 
trabajadores en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy 





TABLA N° 09 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Cuento con información de 
los acontecimientos en la organización. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 10 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Cuento con 
información de los acontecimientos en la organización. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (29,2%) de encuestados manifiestan que siempre 
cuentan con información de los acontecimientos en la organización, un (50%) 
nos dicen que casi siempre y a veces cuentan con información de los 
acontecimientos en la organización. Entonces podemos deducir que los 
trabajadores en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy 




TABLA N° 10 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes me tratan bien el 
trabajo. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 11 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes me tratan 
bien el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (58,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre 
sus jefes los tratan bien en el trabajo, un (25%) nos dicen que siempre sus 
jefes los tratan bien en el trabajo. Entonces podemos deducir que los 
trabajadores en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy 





TABLA N° 11 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes cuentan con el 
conocimiento requerido en el trabajo. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 12 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes cuentan 
con el conocimiento requerido en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
  
 
Interpretación: Un (45,8%) de encuestados manifiestan que casi siempre 
sus jefes cuentan con el conocimiento requerido en el trabajo y un (41,6%) 
declaran que siempre y a veces sus jefes cuentan con el conocimiento 
requerido en el trabajo. Entonces podemos deducir que los trabajadores en 




TABLA N° 12 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes tienen la habilidad 
de enseñar en el trabajo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 13 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes tienen la 
habilidad de enseñar en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (48,8%) de encuestados manifiestan que siempre sus 
jefes tienen la habilidad de enseñar en el trabajo, un (25%) nos dicen que a 
veces sus jefes tienen la habilidad de enseñar en el trabajo y un (20,8%) 
declaran que casi siempre. Entonces podemos deducir que los trabajadores 
en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy satisfechos con 




TABLA N° 13 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes tienen la habilidad 
de mejorar los métodos de desempeño laboral. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 14 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes tienen la 
habilidad de mejorar los métodos de desempeño laboral. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (37,5%) de encuestados manifiestan que siempre sus 
jefes tienen la habilidad de mejorar los métodos de desempeño laboral, un 
(29,2%) nos dicen que casi siempre sus jefes tienen la habilidad de mejorar 
los métodos de desempeño laboral y un (20,8%) declaran que a veces. 
Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran satisfechos y 
tendiendo a muy satisfechos con la mejora de métodos de desempeño por 




TABLA N° 14 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes tienen la habilidad 
de dirigir en el trabajo 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 15 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes tienen la 
habilidad de dirigir en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (45,8%) de encuestados manifiestan que sus jefes casi 
siempre tienen la habilidad de dirigir en el trabajo, un (33,3%) nos dicen que 
siempre sus jefes tienen la habilidad de dirigir en el trabajo. Entonces 
podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se encuentran 





TABLA N° 15 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes hacen uso 
adecuado de los insumos en el trabajo. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 16 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes hacen 
uso adecuado de los insumos en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (50%) de encuestados manifiestan que casi siempre sus 
jefes hacen uso adecuado de los insumos en el trabajo, un (25%) nos dicen 
que siempre sus jefes hacen uso adecuado de los insumos y un (20,8%) 
declaran que solo a veces sus jefes hacen uso adecuado de los insumos en 
el trabajo. Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran 




TABLA N° 16 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis jefes aplican las 
normas y reglamentos en el trabajo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 17 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis jefes aplican 
las normas y reglamentos en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre 
sus jefes aplican las normas y reglamentos, un (25%) nos dicen que a veces 
aplican las normas y reglamentos, un (20,8%) declaran que siempre sus jefes 
aplican las normas y reglamentos y solo un (20,9%) dicen que casi nunca y 
nunca. Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran 




TABLA N° 17 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis compañeros me tratan 
bien en el trabajo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 18 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis compañeros 
me tratan bien en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (50%) de encuestados manifiestan que casi siempre sus 
compañeros de trabajo los tratan bien, un (20,8%) nos dicen que siempre sus 
compañeros de trabajo los tratan bien y un (20,8%) declaran que solo a 
veces. Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se 





TABLA N° 18 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis compañeros me 
brindan su apoyo en el trabajo. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 19 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis compañeros 
me brindan su apoyo en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (25%) de encuestados manifiestan que siempre sus 
compañeros les brindan su apoyo, un (25%) nos dicen que casi siempre sus 
compañeros les brindad apoyo, un (25%) declaran que a veces sus 
compañeros le brindan su apoyo y solo un (25%) dicen que nuca y casi 
nunca. Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran 





TABLA N° 19 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Mis compañeros 
comparten el mismo propósito para cumplir los objetivos en el trabajo. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 20 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Mis compañeros 
comparten el mismo propósito para cumplir los objetivos en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
  
Interpretación: Un (41,7%) de encuestados manifiestan que siempre sus 
compañeros comparten el mismo propósito para cumplir los objetivos en el 
trabajo, un (33,3%) nos dicen que a veces sus compañeros comparten el 
mismo propósito para cumplir los objetivos y un (25%) declaran que a veces. 
Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se 





TABLA N° 20 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las medidas de prevención 
contra accidentes son buenas. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 21 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las medidas de 
prevención contra accidentes son buenas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre las 
medidas de prevención contra accidentes son buenas, un (20,8%) nos dicen 
que siempre las medias de prevención contra accidentes son buenas, un 
(20,8%) declaran que nunca y un (25%) dicen que a veces y cas nunca. 
Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran 




TABLA N° 21 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las medidas de prevención 
contra robos son buenas. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 22 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las medidas de 
prevención contra robos son buenas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que siempre las 
medias de prevención contra robos son buenas, un (29,2%) nos dicen que 
casi siempre las medias de prevención contra robos son buenas y un (20,8%) 
declaran que a veces. Entonces podemos deducir que los trabajadores en su 
mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy satisfechos con las 




TABLA N° 22 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las medidas de prevención 
contra incendios son buenas. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 23 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las medidas de 
prevención contra incendios son buenas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
  
Interpretación: Un (45,8%) de encuestados manifiestan que siempre las 
medias de prevención contra incendios son buenas, pequeños porcentajes de 
(16,7%) y (16,7%) nos dicen que a veces y casi nunca respectivamente las 
medias de prevención contra incendios son buenas. Entonces podemos 
deducir que los trabajadores se encuentran medianamente satisfechos y 




TABLA N° 23 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Los servicios de primeros 
auxilios son buenos. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 24 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Los servicios de 
primeros auxilios son buenos. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (62,5%) de encuestados manifiestan que nunca los 
servicios de primeros auxilios son buenos y pequeños grupos de (16,7%) y 
(12,5%) nos dicen que a veces y siempre respectivamente los servicios de 
primeros auxilios son buenos. Entonces podemos deducir que los 





TABLA N° 24 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: La iluminación en mi lugar 
de trabajo es buena. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 25 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: La iluminación en 
mi lugar de trabajo es buena. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que siempre la 
iluminación en su lugar de trabajo es buena, un (29,2%) nos dicen que a 
veces la iluminación en su lugar de trabajo es buena y un (25,0%) declaran 
que casi siempre. Entonces podemos deducir que los trabajadores en su 
mayoría se encuentran medianamente satisfechos y tendiendo a muy 




TABLA N° 25 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: La temperatura en mi lugar 
de trabajo es adecuada. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 26 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: La temperatura en 
mi lugar de trabajo es adecuada. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: Un (33.3%) de encuestados manifiestan que a veces la 
temperatura en su lugar de trabajo es adecuada, un (29,2%) nos dicen que 
casi siempre la temperatura en su lugar de trabajo es adecuada y un (29,2%) 
declaran que casi nunca la temperatura en su lugar de trabajo es adecuada.  
Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se 





TABLA N° 26 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: El ruido en mi lugar de 
trabajo es adecuada. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 27 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: El ruido en mi lugar 
de trabajo es adecuada. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (29,2%) de encuestados manifiestan que casi nunca el 
ruido en su lugar de trabajo es adecuado, un (25%) nos dicen que a veces el 
ruido es adecuado, un (25%) declaran que casi siempre el ruido es adecuado, 
un (12,5%) y un (8,3%) nos dicen que nunca y siempre respectivamente. 
Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se 




TABLA N° 27 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: El aire en mi lugar de 
trabajo es adecuada. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 28 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: El aire en mi lugar 
de trabajo es adecuada 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que a veces el aire 
en su lugar de trabajo es adecuado, un (29,2%) nos dicen que casi nunca el 
aire es adecuado, un (20,8%) declaran que casi siempre el aire es adecuado, 
un (8,3%) y un (8,3%) nos dicen que nunca y siempre respectivamente. 
Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría se 




TABLA N° 28 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: El tiempo de la jornada de 
trabajo es adecuado. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
  
FIGURA N° 29 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: El tiempo de 
jornada de trabajado es adecuado. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre el 
tiempo de jornada de trabajo es adecuada, un (29,2%) nos dicen que a veces 
el tiempo de jornada es adecuada y un (25%) declaran que siempre el tiempo 
de jornada es adecuado. Entonces podemos deducir que los trabajadores en 
su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy satisfechos con el 




TABLA N° 29 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Los tiempos de 
descanso en el trabajado es adecuado. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 30 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Los tiempos de 
descanso en el trabajo son adecuados. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
  
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre los 
tiempos de descanso son adecuados, un (20,8%) nos dicen que siempre los 
tiempos de descanso son adecuados, un (20,8%) declaran que casi siempre 
y un (12,5%) y un (12,5%) dicen a veces y nunca respectivamente. Entonces 
podemos deducir que los trabajadores se encuentran medianamente 




TABLA N° 30 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las instalaciones y oficinas 
son adecuadas. 













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 31 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las instalaciones y 
oficinas son adecuadas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que casi siempre las 
instalaciones y oficinas son adecuados, un (33,3%) nos dicen que a veces las 
instalaciones y oficinas son adecuadas, un (16,7%) declaran que nunca zona 
adecuadas, un (12,5%) dicen que casi nunca y un pequeño grupo de (4,2%) 
siempre.  Entonces podemos deducir que los trabajadores se encuentran 




TABLA N° 31 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las maquinarias son 
adecuadas. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 32 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las maquinarias 
son adecuadas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (50%) de encuestados manifiestan que siempre las 
maquinarias son adecuadas, un (37,5%) nos dicen que casi siempre las 
maquinarias son adecuadas y pequeños grupos de (8,3%) y (4,2%) declaran 
que a veces y casi nunca respectivamente.  Entonces podemos deducir que 
los trabajadores en su mayoría se encuentran satisfechos y tendiendo a muy 




TABLA N° 32 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Las herramientas son 
adecuadas.  













FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 33 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Las herramientas 
son adecuadas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (41,7%) de encuestados manifiestan que siempre las 
herramientas son adecuadas, un (37,5%) nos dicen que casi siempre las 
herramientas son adecuadas y un (12,5%) declaran que a veces son 
adecuadas. Entonces podemos deducir que los trabajadores en su mayoría 
se encuentran satisfechos y tendiendo a muy satisfechos con las 




TABLA N° 33 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: La disponibilidad de 
insumos es buena. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
FIGURA N° 34 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: La disponibilidad 
de insumos es buena. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Un (33,3%) de encuestados manifiestan que siempre la 
disponibilidad e insumos es buena, un (33,3%) de encuestados manifiestan 
que casi siempre la disponibilidad e insumos es buena, un (25%) de 
encuestados manifiestan que a veces es buena y un (8,3%) declaran casi 
nunca es buena. Entonces podemos deducir que los trabajadores se 




4.1.2. Resultados de los ítems de la variable “Desempeño”.  
TABLA N° 34 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Logra con precisión, 
esmero y orden los objetivos en el trabajo. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 35 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Logra con 
precisión, esmero y orden los objetivos en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Logra con precisión, esmero y orden los 
objetivos en el trabajo. Se obtuvieron los siguientes resultados Un (37.5%) 
siempre, un (54,2%) casi siempre y un (8,3%) a veces. Las puntuaciones 





TABLA N° 35 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Logra realizar la cantidad 
de trabajo planeado en el tiempo establecido. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 36 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Logra realizar la 
cantidad de trabajo planeado en el tiempo establecido. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Logra realizar la cantidad de trabajo 
planeado en el tiempo establecido. Se obtuvieron los siguientes resultados 
Un (41,7%) siempre, un (37,5%) casi siempre y un (20,8%) a veces. Las 






TABLA N° 36 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Posee el conocimiento y 
habilidad para desarrollarse con eficiencia y eficacia. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 37 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Posee el 
conocimiento y habilidad para desarrollarse con eficiencia y eficacia. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Posee el conocimiento y habilidad para 
desarrollarse con eficiencia y eficacia. Se obtuvieron los siguientes resultados 
Un (29,2%) siempre, un (62,5%) casi siempre y un (8,3%) a veces. Las 







TABLA N° 37 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Tiene la facilidad de 
prevenir o anticiparse a las actividades o dificultades para actuar con 
eficiencia y eficacia en el trabajo. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
  
 
FIGURA N° 38 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Tiene la facilidad 
de prevenir o anticiparse a las actividades o dificultades para actuar con 
eficiencia y eficacia en el trabajo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
  
Interpretación: Respecto al ítem: Tiene la facilidad de prevenir o anticiparse 
a las actividades o dificultades para actuar con eficiencia y eficacia. Se 
obtuvieron los siguientes resultados Un (12,5%) siempre, un (45,8%) casi 
siempre y un (41,7%) a veces. Las puntuaciones tienden a ubicarse en 




TABLA N° 38 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Posee la facilidad para 
influir y guiar a otras personas. 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 39 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Posee la facilidad 
para influir y guiar a otras personas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Posee la facilidad para influir y guiar a 
otras personas. Se obtuvieron los siguientes resultados Un (12,5%) siempre, 
un (50,0%) casi siempre, un (33,3%) a veces y un (4,2%) casi nunca. Las 






TABLA N° 39 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Es colaborador, atento y/o 
servicial con otras personas. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 40 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Es colaborador, 
atento y/o servicial con otras personas. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Es colaborador, atento y/o servicial con 
otras personas. Se obtuvieron los siguientes resultados Un (41,7%) siempre, 
un (37,5%) casi siempre y un (20,8%) a veces. Las puntuaciones tienden a 






TABLA N° 40 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Siente un compromiso 
hacia la institución y a sus jefes. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 41 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Siente un 
compromiso hacia la institución y a sus jefes. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Siente un compromiso hacia la institución y 
a sus jefes. Se obtuvieron los siguientes resultados Un (16,7%) siempre, un 
(50,0%) casi siempre y un (33,3%) a veces. Las puntuaciones tienden a 







TABLA N° 41 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Se adapta fácilmente en el 
desempeño ante el cambio o situaciones nuevas o diferentes. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 42 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Se adapta 
fácilmente en el desempeño ante el cambio o situaciones nuevas o 
diferentes. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
Interpretación: Respecto al ítem: Se adapta fácilmente en el desempeño 
ante cambios o situaciones nuevas o diferentes. Se obtuvieron los siguientes 
resultados. Un (12,5%) siempre, un (70,8%) casi siempre y un (16,7%) a 






TABLA N° 42 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Se proyecta a cumplir las 
normas y requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 43 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Se proyecta a 
cumplir las normas y requerimientos laborales con persistencia y 
sistematicidad. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
  
 
Interpretación: Respecto al ítem: Se proyecta a cumplir las normas y 
requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad. Se obtuvieron los 
siguientes resultados. Un (66,7%) siempre, un (25,0%) casi siempre y un 






TABLA N° 43 
Análisis descriptivo de frecuencias del Ítem: Su aspecto es agradable, 
higiénico y adecuado para el buen desempeño del cargo. 









FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
 
FIGURA N° 44 
Gráfico de barras con valores porcentuales del ítem: Su aspecto es 
agradable, higiénico y adecuado para el buen desempeño del cargo. 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
  
 
Interpretación: Respecto al ítem: Su aspecto es agradable, higiénico y 
adecuado para el buen desempeño del cargo. Se obtuvieron los siguientes 
resultados. Un (25,0%) siempre, un (54,2%) casi siempre y un (20,8%) a 





4.1.3. Análisis de medidas de tendencia central y medidas de 
variabilidad de la variable “Satisfacción Laboral”. 
TABLA N° 44 
Medidas de tendencia central y variabilidad 
 
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: 
Respecto a las afirmaciones de los ítems de la variable Satisfacción Laboral 
en una escala de actitud del tipo Likert con un total de 29 ítems promediados 
aplicados a 24 individuos y un rango potencial de 1 a 5. Podemos deducir los 
siguiente: El rango resultante para esta investigación, vario de 2,18 a 4,21. 
Por lo tanto, es evidente que los individuos se inclinan hacia valores medios. 
Además, la categoría que más se repito fue 3,32. Un 50 por ciento de los 
individuos están por encima de 3,59 y el restante 50 por ciento se sitúa por 
debajo de este valor (mediana). En promedio, los participantes se ubican en 
3,50. Así mismo, se desvían de 3,43 en promedio 0,43 unidades de la escala. 
















Entonces podemos concluir diciendo que las puntuaciones tienden a ubicarse 
en valores medios elevados. 
 
4.1.4. Análisis de medidas de tendencia central y medidas de 
variabilidad de la variable “Desempeño”. 
TABLA N° 45 
Medidas de tendencia central y variabilidad 











FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada 
 
Interpretación: 
Respecto a las afirmaciones de los ítems de la variable Desempeño en una 
escala de actitud del tipo Likert con un total de 10 ítems promediados 
aplicados a 24 individuos y un rango potencial de 1 a 5. Podemos deducir los 
siguiente: El rango resultante para esta investigación, vario de 3,30 a 4,80. 
Por lo tanto, es evidente que los individuos se inclinan hacia valores 
elevados. Además, la categoría que más se repito fue 3,90. Un 50 por ciento 
de los individuos están por encima de 4,05 y el restante 50 por ciento se sitúa 




en 4,07. Así mismo, se desvían de 4,07 en promedio 0,41 unidades de la 
escala. Entonces podemos concluir diciendo que las puntuaciones tienden a 
ubicarse en valores altos. 
 
4.2. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS 
La confiabilidad es el grado en que la aplicación repetida de un instrumento 
de medición a los mismos individuos u objetos, producen resultados iguales. 
Según (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). “Nos dice que la 
confiabilidad se calcula y evalúa para todo el instrumento de medición 
utilizado, o bien si se administraran varios instrumentos, se determina para 
cada uno de ellos”. El procedimiento que utilizamos para determinar la 
confiabilidad es mediante las medidas de coherencia o consistencia interna 
(Alfa de Cronbach). 
 
Se trata de un índice de consistencia interna que toma valores entre 0 
y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se está evaluando 
recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones 
equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
 
Respecto a la interpretación cabe señalar que no hay una regla rígida 
que diga: a partir de este punto es confiable y que a partir de este no. Pero se 
puede decir de manera general que si obtengo 0,25 en la confiabilidad esto 




regular. En cambio, si el supera el 0,75 es aceptable, y si es mayor a 0,90 es 
elevada (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 





K: El número de ítems   
Si2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
St2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
4.2.1. Confiabilidad del cuestionario para la variable satisfacción 
laboral. 
Al realizar el análisis para calcular el coeficiente de confiabilidad Alfa de 
Cronbach, a la muestra definitiva, mediante el programa estadístico SPSS, se 
obtuvo α=0.807. Este valor indica confiabilidad del instrumento. 
TABLA N° 46 
Confiabilidad de la variable “Satisfacción Laboral” 






Fuente: elaboración propia 
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 24 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 24 100,0 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





4.2.2. Confiabilidad del cuestionario para la variable desempeño. 
Al realizar el análisis para calcular el coeficiente de confiabilidad Alfa de 
Cronbach, a la muestra definitiva, mediante el programa estadístico SPSS, se 
obtuvo α=0.804. Este valor indica confiabilidad del instrumento. 
TABLA N° 47 







Fuente: elaboración propia 
  
La validez se refiere al grado en que el instrumento mide realmente la 
variable que se pretende medir (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). La 
validez de contenido refiere a que el instrumento refleje un dominio especifico 
de contenido de los que se mide es por eso que se investigó diferentes 
bibliografías, estudios preliminares sobre el tema, revisión y aportes por 
especialistas respecto al tema de investigación, en base a ello se elaboró los 








Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 24 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 24 100,0 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





4.3. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
4.3.1. Prueba de hipótesis general. 
a) Planteamiento de hipótesis nula y alterna. 
 
H0 =  No existe correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño 
de los trabajadores. 
H1 =  Existe correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores. 
 
b) Estadístico de prueba. 
Se aplica un análisis no paramétrico ya que contamos con datos 
ordinales, el coeficiente de rho de Sperman, simbolizado como rs, es 
una medida de correlación para variables de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por 
rangos (jerarquías). (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 
El estadístico p, viene dado por la expresión: 
  
Dónde: “D” es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de 
orden de x-y. N es el número de parejas 
 
c) Fijar el nivel de significación (α) =5 %.  
 
Si el nivel de significancia es menor o igual a 0.05, se rechaza la 




nula. Este valor lo obtiene por defecto el software estadístico SPSS, 
mediante la correlación de SPEARMAN. 
 
d) Valor del coeficiente de correlación (rho). 
 
Oscila entre -1.00 a +1.00 donde:  
-1.00 = correlación negativa perfecta.  
-0.90 = correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = correlación negativa considerable. 
-0.50 = correlación negativa media. 
-0.25 = correlación negativa débil. 
-0.10 = correlación negativa muy débil. 
 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = correlación positiva muy débil. 
+0.25 = correlación positiva débil. 
+0.50 = correlación positiva negativa media. 
+0.75 = correlación positiva considerable. 
+0.90 = correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = correlación positiva perfecta.  
 
e) Toma de decisiones 
 
El valor de p (0.022) está por debajo del nivel de significancia por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, 
entonces “Existe correlación entre la satisfacción laboral y el 
desempeño de los trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es 
moderada ya que contamos con un valor de coeficiente de correlación 





TABLA N° 48 









Satisfacción laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,417* 
Sig. (bilateral) . ,022 
N 30 30 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,417* 1,000 
Sig. (bilateral) ,022 . 
N 30 30 
Fuente: Elaboración propia a partir de la matriz de datos en SPSS 
 
4.3.2. Prueba de la hipótesis específica 1. 
a) Planteamiento de las hipótesis nula y alterna. 
 
 H0 =  No existe correlación entre el sistema de recompensas y el 
desempeño de los trabajadores. 
H1 =  Existe correlación entre el sistema de recompensas y el 
desempeño de los trabajadores. 
 
b) Estadístico de prueba. 
 
Se aplica un análisis no paramétrico ya que contamos con datos 
ordinales, el coeficiente de rho de Sperman, simbolizado como rs, es 
una medida de correlación para variables de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por 





El estadístico p, viene dado por la expresión: 
 
 Dónde: “D” es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de 
orden de x-y. N es el número de parejas 
 
c) Fijar el nivel de significación (α) =5 %. 
 
Si el nivel de significancia es menor o igual a 0.05, se rechaza la 
hipótesis nula, si es mayor al nivel de significancia se acepta la hipótesis 
nula. Este valor lo obtiene por defecto el software estadístico SPSS, 
mediante la correlación de SPEARMAN. 
  
d) Valor del coeficiente de correlación (rho).  
 
Oscila entre -1.00 a +1.00 donde: 
-1.00 = correlación negativa perfecta. 
-0.90 = correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = correlación negativa considerable. 
-0.50 = correlación negativa media. 
-0.25 = correlación negativa débil. 
-0.10 = correlación negativa muy débil. 
 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = correlación positiva muy débil. 
+0.25 = correlación positiva débil. 
+0.50 = correlación positiva negativa media. 
+0.75 = correlación positiva considerable. 
+0.90 = correlación positiva muy fuerte. 





e) Toma de decisiones  
 
El valor de p (0.045) está por debajo del nivel de significancia por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, 
entonces “Existe correlación entre el sistema de recompensas y el 
desempeño de los trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es 
moderada ya que contamos con un valor de coeficiente de correlación 
(rho) de 0.374. 
 
TABLA N° 49 











Coeficiente de correlación 1,000 ,374* 
Sig. (bilateral) . ,045 
N 29 29 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,374* 1,000 
Sig. (bilateral) ,045 . 
N 29 29 
Fuente: Elaboración propia a partir de la matriz de datos en SPSS 
 
4.3.3. Prueba de la hipótesis específica 2. 
a) Planteamiento de las hipótesis nula y alterna.  
 
H0 =  No existe correlación entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño de los trabajadores. 
H1 =  Existe correlación entre las relaciones interpersonales y el 




b) Estadístico de prueba. 
 
Se aplica un análisis no paramétrico ya que contamos con datos 
ordinales, el coeficiente de rho de Sperman, simbolizado como rs, es 
una medida de correlación para variables de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por 
rangos (jerarquías). (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 
 
El estadístico p, viene dado por la expresión: 
 
 Dónde: “D” es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de 
orden de x-y. N es el número de parejas 
 
c) Fijar el nivel de significación (α) =5 %. 
 
Si el nivel de significancia es menor o igual a 0.05, se rechaza la 
hipótesis nula, si es mayor al nivel de significancia se acepta la hipótesis 
nula. Este valor lo obtiene por defecto el software estadístico SPSS, 
mediante la correlación de SPEARMAN. 
  
d) Valor del coeficiente de correlación (rho). 
 
Oscila entre -1.00 a +1.00 donde: 
-1.00 = correlación negativa perfecta. 
-0.90 = correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = correlación negativa considerable. 




-0.25 = correlación negativa débil. 
-0.10 = correlación negativa muy débil. 
 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = correlación positiva muy débil. 
+0.25 = correlación positiva débil. 
+0.50 = correlación positiva negativa media. 
+0.75 = correlación positiva considerable. 
+0.90 = correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = correlación positiva perfecta.  
 
e) Toma de decisiones. 
 
El valor de p (0.019) está por debajo del nivel de significancia por lo tanto 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, entonces 
“Existe correlación entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
de los trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es moderada ya 
que contamos con un valor de coeficiente de correlación (rho) de 0.432. 
TABLA N° 50 











Coeficiente de correlación 1,000 ,432* 
Sig. (bilateral) . ,019 
N 29 29 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,432* 1,000 
Sig. (bilateral) ,019 . 
N 29 29 






4.3.4. Prueba de la hipótesis específica 3. 
a) Planteamiento de las hipótesis nula y alterna. 
 
H0 =  No existe correlación entre la seguridad e higiene y el desempeño 
de los trabajadores. 
H1 =  Existe correlación entre la seguridad e higiene y el desempeño de 
los trabajadores. 
 
b) Estadístico de prueba. 
 
Se aplica un análisis no paramétrico ya que contamos con datos 
ordinales, el coeficiente de rho de Sperman, simbolizado como rs, es 
una medida de correlación para variables de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por 
rangos (jerarquías). (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 
El estadístico p, viene dado por la expresión: 
 
 Dónde: “D” es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de 
orden de x-y. N es el número de parejas 
 
c) Fijar el nivel de significación (α) =5 %. 
  
Si el nivel de significancia es menor o igual a 0.05, se rechaza la 




nula. Este valor lo obtiene por defecto el software estadístico SPSS, 
mediante la correlación de SPEARMAN. 
 
d) Valor del coeficiente de correlación (rho). 
 
Oscila entre -1.00 a +1.00 donde: 
-1.00 = correlación negativa perfecta. 
-0.90 = correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = correlación negativa considerable. 
-0.50 = correlación negativa media. 
-0.25 = correlación negativa débil. 
-0.10 = correlación negativa muy débil. 
 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = correlación positiva muy débil. 
+0.25 = correlación positiva débil. 
+0.50 = correlación positiva negativa media. 
+0.75 = correlación positiva considerable. 
+0.90 = correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = correlación positiva perfecta.  
 
e) Toma de decisiones.  
 
El valor de p (0.033) está por debajo del nivel de significancia por lo tanto 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, entonces 
“Existe correlación entre la seguridad e higiene y el desempeño de los 
trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es moderada ya que 






TABLA N° 51 









Seguridad e higiene Coeficiente de correlación 1,000 ,398* 
Sig. (bilateral) . ,033 
N 29 29 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,398* 1,000 
Sig. (bilateral) ,033 . 
N 29 29 
Fuente: Elaboración propia a partir de la matriz de datos en SPSS 
 
4.3.5. Prueba de la hipótesis específica 4. 
a) Planteamiento de las hipótesis nula y alterna. 
 
H0 =  No existe correlación entre los recursos materiales y el 
desempeño de los trabajadores. 
H1 =  Existe correlación entre los recursos materiales y el desempeño 
de los trabajadores. 
 
b) Estadístico de prueba. 
 
Se aplica un análisis no paramétrico ya que contamos con datos 
ordinales, el coeficiente de rho de Sperman, simbolizado como rs, es una 
medida de correlación para variables de medición ordinal, de tal modo 
que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por rangos 





El estadístico p, viene dado por la expresión: 
 
 Dónde: “D” es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de 
orden de x-y. N es el número de parejas 
 
c) Fijar el nivel de significación (α) =5.%. 
 
Si el nivel de significancia es menor o igual a 0.05, se rechaza la 
hipótesis nula, si es mayor al nivel de significancia se acepta la hipótesis 
nula. Este valor lo obtiene por defecto el software estadístico SPSS, 
mediante la correlación de SPEARMAN. 
d) Valor del coeficiente de correlación (rho). 
 
Oscila entre -1.00 a +1.00 donde: 
-1.00 = correlación negativa perfecta. 
-0.90 = correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = correlación negativa considerable. 
-0.50 = correlación negativa media. 
-0.25 = correlación negativa débil. 
-0.10 = correlación negativa muy débil. 
 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = correlación positiva muy débil. 
+0.25 = correlación positiva débil. 
+0.50 = correlación positiva negativa media. 
+0.75 = correlación positiva considerable. 
+0.90 = correlación positiva muy fuerte. 






e) Toma de decisiones.  
 
El valor de p (0.034) está por debajo del nivel de significancia por lo tanto 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, entonces 
“Existe correlación entre los recursos materiales y el desempeño de los 
trabajadores”. Sin embargo, dicha correlación es moderada ya que 
contamos con un valor de coeficiente de correlación (rho) de 0.394 
 
TABLA N° 52 









Recursos materiales Coeficiente de correlación 1,000 ,394* 
Sig. (bilateral) . ,034 
N 29 29 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,394* 1,000 
Sig. (bilateral) ,034 . 
N 29 29 
Fuente: Elaboración propia a partir de la matriz de datos en SPSS 
 
4.3.6. Prueba de la hipótesis específica 5. 
a) Planteamiento de las hipótesis nula y alterna. 
 
H0 =  El desempeño de los trabajadores es bajo. 













desviación) Moda (3.9) 
Mediana (4.05) 
Media (4.07) 
b) Estadístico de prueba. 
 
Se aplica el análisis de medidas de tendencia central que son 
puntuaciones en una distribución obtenida, los valores medios o 
centrales de esta, y nos ayudan a ubicar dentro de la escala de 
medición. Las principales mediadas de tendencia central son moda, 
mediana y media. También aplicamos las medidas de variabilidad que 
indican la dispersión de los datos en la escala de medición y responden 
a la pregunta ¿dónde están diseminados las puntuaciones o valores 
obtenidos? 
Las medidas de tendencia central son valores en una distribución y las 
mediadas de variabilidad son intervalos que designan distancias o un 
número de unidades en la escala de medición. Las medias de 
variabilidad son más utilizadas son rango, desviación estándar y 
varianza. 
 









Respecto a las afirmaciones de los ítems de la variable desempeño en 
una escala de actitud del tipo Likert con un total de 10 ítems 




promediados aplicados a 24 individuos y un rango potencial de 1 a 5. 
Podemos deducir los siguiente: El rango resultante para esta 
investigación, vario de 3,30 a 4,80. Los individuos se inclinan hacia 
valores elevados. Además, la categoría que más se repito fue 3,90. Un 
50 por ciento de los individuos están por encima de 4,05 y el restante 50 
por ciento se sitúa por debajo de este valor (mediana). En promedio, los 
participantes se ubican en 4,07. Así mismo, se desvían de 4,07 en 
promedio 0,41 unidades de la escala. Podemos concluir diciendo que las 
puntuaciones tienden a ubicarse en valores altos. 
 
e) Toma de decisiones. 
 
Los valores tienden ser elevados con una media de 4.07, por lo tanto, 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, entonces 
“El desempeño de los trabajadores es alto”.  
 
TABLA N° 53 
Prueba de hipótesis para la variable “Desempeño” 
Medidas de tendencia central y variabilidad 
















Los resultados de la presente investigación, fueron obtenidos a través de 
encuestas realizadas a los trabajadores del Operador Minero “Miguel Mamani 
Chambi”, en el Centro Poblado Lunar de Oro. Con respecto a la validez del 
contenido de la herramienta utilizada se basó en trabajos de investigación 
anteriores y fueron sometidas al criterio de especialistas en el área quienes 
observaron y recomendaron mejoras para la obtención de resultados lo más 
preciso posible. Las técnicas empleadas permitieron realizar el análisis de 
fiabilidad correspondiente mediante el coeficiente de alfa de Cronbach 
obteniendo α=0.807 y α=0.804 para cada instrumento, certificando la 
confiabilidad y validez de los resultados. 
 
Considerando el estudio y análisis de investigaciones previas, como el 
de la autora, Turpo Aliaga Bertelly (2011), en la investigación titulada 
“lineamientos de la satisfacción y el desempeño laboral en frigorífico una- 
puno, periodo 2010” los objetivos fueron Analizar la relación entre los 
lineamientos del desempeño y satisfacción laboral de los   trabajadores del 
servicio de Restaurant – Cevicheria del Frigorífico, UNA-Puno, periodo 2010. 
los resultados muestran una relación estadísticamente significativa; entre las 
variables lineamientos de satisfacción y el desempeño laboral, así como, los 
autores, Chiang Vega María Margarita, Ojeda Hidalgo Jose Felipe (2011), en 
la investigación titulada “relación entre satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores de las ferias libres”. En el cual los resultados muestran una 





Los resultados obtenidos en nuestra investigación concuerdan con 
investigaciones anteriores llegando a resultados similares. Y es por ello que 
estamos en la capacidad de afirmar que elevando el nivel de satisfacción de 
los trabajadores estos tendrían que elevarse su desempeño laboral. En tal 
sentido es importante que el Operador Minero mejore las condiciones en las 
que laboran sus trabajadores. Pero tenemos que tener en cuenta que la 
correlación obtenida es moderada.  
 
Sin embargo, tenemos que aclarar algunos puntos, como es el hecho 
de que investigamos variables ya muchas veces antes estudiadas entonces 
nos hacemos las siguientes preguntas: 
 ¿No es obvio que la satisfacción laboral, tiene relación con el 
desempeño?;  
 ¿Nos es obvio que, si mejoramos la satisfacción laboral, el 
desempeño también mejore?  
 ¿Sirve de algo los datos que obtuvimos? 
 
Si las respuestas de tales interrogantes hacen ver que el tema es 
repetitivo y ya antes tocado por otros autores, es hora de hacernos otra 
pregunta: ¿Para que sirvió la investigación? 
 
Según Vara (2012) define, que si una interrogante presenta soluciones 
suficientemente comprobadas y documentadas. Esta interrogante no es 




lo demuestra. Tal pregunta se podría responder leyendo un poco de 
bibliografía, no sería necesario hacer una investigación para ello. 
 
Ahora bien, entendemos que las variables estudiadas tienen suficiente 
respaldo bibliográfico, pero tales respaldos son enfocados a realidades 
distintas a la nuestra. Como define Vara (2012), el problema de investigación 
debe contener ciertos argumentos válidos para que este sea llamado un 
problema científico. Entre ellos tenemos la generalización o adaptación; que 
ocurre cuando el tema a investigar no se ha aplicado a nuestra realidad. No 
existen investigaciones relacionadas a la satisfacción laboral y desempeño 
laboral referentes a la minería artesanal en zonas similares; en cambio 
estudios como realidad sociocultural y tipo de trabajo son bibliografías que 
usamos como punto de partida en nuestra investigación.  
 
Siguiendo con el análisis de la investigación es válido hacernos la 
siguiente pregunta: ¿Por qué obtuvimos esos datos?; llegando a afirmar que 
los trabajadores se encuentran medianamente satisfechos tendiendo a muy 
satisfechos. Cómo es posible que una persona que labora sin un sueldo fijo, 
expuesto a contaminación toxica, contaminación sonora, temperaturas 
inadecuadas, falta de iluminación, sin contar con servicios de primeros 
auxilios, etc. podría encontrarse satisfecho. Y aun si los valores de 
desempeño tienden a ser elevados. Las razones pueden darse a causa de 
distintos aspectos tales como: en nivel de educción, nivel sociocultural, 
informalidad de las empresas, etc. y refiriéndonos a nivel de desempeño 




veces esa necesidad y la falta de conocimientos de derechos laborales de 
parte de los trabajadores y del mismo Operador Minero hacen que las cosas 
no cambien. 
 
Cabe aclarar que si bien los datos sobre minería en el centro poblado 
lunar de oro fueron tomados del autor Gamarra (2005) en su investigación 
titulada, “Estudio socio laboral en los Centros Poblados de la Rinconada y 
Cerro Lunar Puno”, pero esos datos no son generalizables en temas como es 
el de horarios de trabajo, tiempo de trabajo, remuneración y descansos. Ya 
que la organización que es objeto de estudio maneja horarios de 3 a 4 horas 
por día, tiempo de trabajo por medio de metraje; 15 metros aprox. dicha 
condición se realizado en 15 días, la remuneración “cachorreo” también por 
medio de metraje; 10 metros aprox. dicha condición se realizado en 5 días en 
muchas ocasiones en doble turno, adicionalmente se le da un incentivo 
(cachito) para que los trabajadores puedan subsistir la cual se realiza en el 
transcurso del mes, y el tiempo de descanso es de una semana. Cabe 
resaltar que es de interés de los trabajadores en mantener el pago en forma 
de cachorreo la cual es una práctica ancestral, en la que se da oportunidad 
de que generaren en épocas de bonanza ingresos muy superiores sueldo 
mínimo vital.  
 
El estado con el propósito de cambiar las cosas en el 2012 promulga 
los siguientes decretos legislativos la 1100 y la 1105, las cuales tratan temas 
de interdicción de la minería ilegal y la formalización de la minería informal; 




se someten a la formalización y para esto devén cumplir ciertos requisitos. 
Pasado el tiempo y después de mucho trabajo aún no se consigue la 
formalización deseada, ya que dichas leyes fueron generalizadas para todo el 
territorio peruano, sin tener una idea clara de que cada zona tiene distintas 
características que se diferencian unas a otras. En la actualidad el interés del 
estado en aras de la formalización es declaró, un rotundo fracaso y sin 
mencionar las abusivas intervenciones de parte del alto comisionado en 
Asuntos de Formalización de la Minería, Interdicción de la Minería Ilegal y 
Remediación Ambiental: Daniel Urresti Elera. 
 
La investigación aporta nuevos conocimientos referentes a minería 



















PRIMERA:   Los trabajadores del Operador Minero “Miguel Mamani Chambi” 
en el Centro Poblado Lunar de Oro, manifestaron su satisfacción 
laboral, así como se les evaluó su desempeño y se concluye del 
análisis de los estudios estadísticos que el valor de p (0.022) 
está por debajo del nivel de significancia por lo tanto “Existe 
correlación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores”.  
 
SEGUNDA: Respecto a la correlación entre la dimensión sistema de 
recompensas y la variable desempeño laboral se concluye del 
análisis de los estudios estadísticos que el valor de p (0.045) 
está por debajo del nivel de significancia por lo tanto “Existe 
correlación entre el sistema de recompensas y el desempeño de 
los trabajadores”.  
 
TERCERA: Respecto a la correlación entre la dimensión relaciones 
interpersonales y la variable desempeño laboral se concluye del 
análisis de los estudios estadísticos que el valor de p (0.019) 
está por debajo del nivel de significancia por lo tanto “Existe 
correlación entre las relaciones interpersonales y el desempeño 





CUARTA:    Respecto a la correlación entre la dimensión seguridad e higiene 
y la variable desempeño laboral se concluye del análisis de los 
estudios estadísticos que el valor de p (0.033) está por debajo 
del nivel de significancia por lo tanto “Existe correlación entre las 
seguridad e higiene y el desempeño de los trabajadores”.  
 
QUINTA:     Respecto a la correlación entre la dimensión recursos materiales 
y la variable desempeño Laboral se concluye del análisis de los 
estudios estadísticos que el valor de p (0.034) está por debajo 
del nivel de significancia por lo tanto “Existe correlación entre los 
recursos materiales y el desempeño de los trabajadores”. 
 
SEXTA:       Respecto al desempeño de los trabajadores se concluye del 
análisis de los estudios estadísticos que los valores tienden ser 
elevados con una media de 4.07, por lo tanto “El desempeño de 















PRIMERA:   Después de analizar los datos que obtuvimos de las encuestas 
aplicadas y llegar a la conclusión de que “existe correlación 
entre las variables satisfacción laboral y desempeño de los 
trabajadores, podemos dar las siguientes recomendaciones. 
Pero no sin antes mencionar que si bien existe correlación esta 
no es muy elevada, mejorar la satisfacción de los trabajadores 
influiría de manera moderada en el desempeño de los mismo.  
 
SEGUNDA:  Se recomienda mejorar el sistema de recompensas para que 
este influya de manera positiva en el desempeño laboral: 
Mediante un plan de remuneración que toma como punto de 
inicio el pago actual, el pago que propone el estado mediante la 
formalización (a partir del sueldo mínimo vital), las teorías sobre 
satisfacción laboral y las teorías motivacionales. La cual busca 
el bienestar del trabajador sin afectar la economía del Operador 
Minero. Ver anexo N° 05 
 
TERCERA:  Se recomienda mejorar el clima laboral para que este influya de 
manera positiva en el desempeño de los trabajadores; fechas 
como el día del trabajador o fechas de aniversario son buenos 
momentos para que los trabajadores se conozcan más y 
afiancen sus lazos de amistad. También desarrollar una buena 




CUARTA:   Mejorar las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo; 
adquiriendo las distintas herramientas e insumos referentes a 
primeros auxilios, Mejorar las condiciones y/o brindando la 
protección necesaria a los trabajadores frente a ruidos, 
temperatura y el aire que son inadecuadas para la salud, dando 
capacitaciones en aspectos de Seguridad Minera previa 
coordinaciones con el Ingeniero de Seguridad, Capacitaciones 
sobre primeros auxilios; que serán realizadas por personal del 
Centro de Salud previa coordinación con los responsables de 
dicho de establecimiento, Aplicación del uso obligatorio de EPP 
(Equipos de Protección Personal), Aplicación del Reglamento de 
Seguridad y Salud Ocupacional Minera, Aplicación de IPERC 
(Identificación de Peligros, Evaluación y Control de Riesgos), 
Aplicación del SBC (Seguridad Basada en el Comportamiento). 
 
QUINTA:       Se recomienda invertir en los recursos materiales; renovando 
y/o mejorando los distintos recursos a utilizarse en el lugar de 
trabajo. Brindar el equipamiento necesario, hará que el 
trabajador cumpla sus tareas de manera eficaz y eficiente, y así 
elevaremos de manera significativa el volumen de producción.  
 
SEXTA:     Respecto al desempeño de los trabajadores se recomienda 
capacitar a los trabajadores por personal calificado en el área, 
para que mejoren sus capacidades y aprovechar esa fuerza 
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ENCUESTA     
ESCALA DE MEDICIÓN DE SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJADOR 
 
I. DATOS GENERALES 
     Edad ………………. Estado Civil: Soltero (  )  Casado   (  ) 
       Grado de instrucción:       Primaria (  )  Secundaria (  )   Superior (  ) 
       Área al que perteneces: ………………………………. 
       Años de trabajo: Nº de años                 Nº des meses  
 
II. INSTRUCCIONES 
Le presentamos una serie de ítems sobre satisfacción laboral, para que 
responda marcando con “X” la opción que define mejor su forma de trabajo. 
Este instrumento es con fines de investigación y de carácter anónimo. 
 
 ITEMS 









 SATISFACCIÓN CON EL SISTEMA DE RECOMPENSAS      
01 Estoy satisfecho con mi pago por el trabajo que realizo.      
02 Tengo la oportunidad de ascender y progresar en mi trabajo.      
03 Recibo reconocimientos y cumplidos de los trabajos que realizo.      
 SATISFACCIÓN CON LAS RELACIONES INTERPERSONALES      
04 Existe buena comunicación en el trabajo.      
05 
Cuento con información de los acontecimientos en la 
organización. 
     
06 Mis jefes me tratan bien en el trabajo.      
07 Mis jefes cuentan con el conocimiento requerido en el trabajo.      
08 Mis jefes tienen la habilidad de enseñar el trabajo.      
09 
Mis jefes tienen la habilidad de mejorar los métodos de 
desempeño laboral en el trabajo. 




10 Mis jefes tienen la habilidad de dirigir en el trabajo.      
11 Mis jefes hacen un uso adecuado los insumos en el trabajo.      
12 Mis jefes aplican las normas y reglamentos en el trabajo.      
13 Mis compañeros me tratan bien en el trabajo.      
14 Mis compañeros me brindan su apoyo en el trabajo.      
15 
Mis compañeros comparten el mismo propósito para cumplir los 
objetivos de la organización. 
     
 
SATISFACCIÓN CON LA SEGURIDAD E HIGIENE EN LA 
ORGANIZACIÓN 
     
16 Las medidas de prevención contra accidentes son buenas.      
17 Las medidas de prevención contra robos son buenas.      
18 Las medidas de prevención contra incendios son buenas.      
19 Los servicios de primero auxilios son buenos.      
20 La iluminación en mi lugar de trabajo es adecuada.      
21 La temperatura es mi lugar de trabajo es adecuada.      
22 El ruido en mi lugar de trabajo es adecuado.      
23 El aire en mi lugar de trabajo es adecuado.      
24 El tiempo de la jornada de trabajo es adecuado.      
25 Los tiempos de descanso en el trabajo son adecuados.      
 SATISFACCIÓN CON LOS RECURSOS MATERIALES      
26 Las instalaciones y oficinas son adecuadas.      
27 Las maquinarias son adecuadas.      
28 Las herramientas son adecuadas.      
29 
La disponibilidad de los Insumos para realizar las tareas es 
buena. 










ENCUESTA          
ESCALA DE MEDICION DEL SISTEMA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DEL 
TRABAJADOR POR COMPETENCIAS LABORALES 
I. DATOS GENERALES 
Nombre del evaluador: …………………………………………………… 
Cargo: ………………………………………………………………………. 
II. INSTRUCCIONES 
Le presentamos una serie de ítems sobre desempeño laboral, para que 
responda marcando con una “X” la opción de defina mejor al trabajado. 
 ITEMS 










Competencia en calidad: 
Logra precisión, esmero y orden los objetivos en el trabajo. 
     
02 
Competencia en calidad: 
Logra realizar la cantidad de trabajo planeado en el tiempo 
establecido para hacerlo. 
     
03 
Competencia en dominio: 
Posee los conocimientos y habilidades para desarrollar con 
eficacia y eficiencia en el cargo. 
     
04 
Competencia en proactividad: 
Tiene la facilidad de prevenir o anticiparse a las actividades o 
dificultades para actuar con eficacia y eficiencia. 
     
05 
Competencia en liderazgo: 
Posee la facilidad para influir y guiar a otras personas. 
     
06 
Competencia en cooperación: 
Es colaborador y atento o servicial con las personas. 
     
07 
Competencia por compromiso: 
Siente un compromiso hacia la institución y a sus jefes. 
     
08 
Competencia de flexibilidad: 
Se adapta fácilmente en el desempeño ante cambios o 
situaciones nuevas o diferentes. 
     
09 
Competencia de disciplinas laborales: 
Se proyecta a cumplir las normas y requerimientos laborales 
con persistencia y sistematicidad. 
     
10 
Compromiso en presencia física: 
 Su aspecto es agradable, higiénico y adecuado para el buen 
desempeño del cargo. 






LISTA DE TRABAJADORES DEL OPERADOR MINERO MIGUEL MAMANI 
CHAMBI 
N° NOMBRE DNI CARGO 
01 MAMANI CHAMBI, MIGUEL 01517389 Operador Minero 
02 LOPEZ QUISPE, HERMOGENES ADALBERTO 02048483 Supervisor general 
03 RAMOS CCARITA, SABINO 43012537 Supervisor general 
04 CARITA MAMANI, JUAN 29480267 Supervisor 
05 MAMANI CHÁVEZ, ALFREDO 41665782 Supervisor 
06 QUISPE AQUINO, RICHAR 02048412 Supervisor 
08 RAMOS CCARITA, GREGORIO 44579188 Chofer 
07 RAMOS CCARITA, JAIME 70228107 Chofer 
09 BENITO APAZA, LIDEN 44123560 Perforista 
10 CONDORI CONDORI, ANDRES 41774062 Perforista 
11 MARÍN MOLINA, MAXIMILIANO 02557931 Perforista 
12 RAMOS CCARITA, VIDAL 47752223 Perforista 
13 TACO MAMANI, WILY 44783327 Perforista 
14 CANAZA MAMANI, GERARDO 70108514 Perforista 
15 CALLATA MAMANI, MÁXIMO 48392598 Saquero 
16 CANAZA MAMANI FIDEL JAIME 70261950 Saquero 
17 CHAMBI QUISPE, JUAN NILTON 70400890 Saquero 
18 LOPEZ QUISPE, HERMAN 02048712 Saquero 
19 MAMANI MAMANI, ALDO ELIASER 72122031 Saquero 
20 MAMANI MAMANI, WILLIAM 70402639 Saquero 
21 QUISPE AQUINO, RICHAR 02048412 Saquero 
22 QUISPE MAMANI, 
 GERARDO 
44189319 Saquero 
23 RAMOS CCARITA, YONI 70228106 Saquero 
24 RAMOS MESTAS, LIVIO 01519351 Saquero 





  ANEXO N° 03 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: GRADO DE RELACIÓN ENTRE LA SATISFACCIÓN LABORAL Y EL DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES DEL OPERADOR MINERO MIGUEL MAMANI CHAMBI EN EL CENTRO POBLADO LUNAR 
DE ORO, ANANEA, EN EL PRIMER SEMESTRE DEL AÑO 2016. Enfoque: Cuantitativo Método: Deductivo Tipo: Investigación aplicada Diseño: Descriptica Correlacional con corte transversal. Población:24 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Escala de valoración 
Problema general 
¿Cuál es el grado de relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño de los trabajadores del 
Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016? 
Problemas específicos 
¿Cuál es el grado de relación entre el sistema de 
recompensas y el desempeño de los trabajadores 
del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016? 
¿Cuál es el grado de relación entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016? 
¿Cuál es el grado de relación entre la seguridad e 
higiene ocupacional y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016? 
¿Cuál es el grado de relación entre los recursos 
materiales y el desempeño de los trabajadores del 
Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016? 
¿Cómo es el desempeño laboral de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el centro poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016? 
Objetivo General 
Determinar el grado de relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
Objetivos Específicos 
Determinar el grado de relación entre el sistema de 
recompensas y el desempeño de los trabajadores 
del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016. 
Determinar el grado de relación entre las 
relaciones interpersonales y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
Determinar el grado de relación entre la seguridad 
e higiene ocupacional y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
 Determinar el grado de relación entre los recursos 
materiales y el desempeño de los trabajadores del 
Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016. 
Determinar cómo es el desempeño laboral de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el centro poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016. 
Hipótesis General 
El grado de relación entre la satisfacción laboral y 
el desempeño de los trabajadores del Operador 
Minero Miguel Mamani Chambi, en el Centro 
Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016, es significativa. 
Hipótesis Específicos 
El grado de relación entre el sistema de 
recompensas y el desempeño de los trabajadores 
del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016, es significativa. 
El grado de relación entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño de los 
trabajadores del Operador Minero Miguel Mamani 
Chambi, en el Centro Poblado Lunar de Oro, 
Ananea, en el primer semestre del año 2016, es 
significativa. 
El grado de relación entre la seguridad e higiene 
ocupacional y el desempeño de los trabajadores 
del Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
Centro Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el 
primer semestre del año 2016, es significativa. 
 El grado de relación entre los recursos materiales 
y el desempeño de los trabajadores del Operador 
Minero Miguel Mamani Chambi, en el Centro 
Poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 
semestre del año 2016, es significativa. 
El desempeño laboral de los trabajadores del 
Operador Minero Miguel Mamani Chambi, en el 
centro poblado Lunar de Oro, Ananea, en el primer 


















1.2.1. Con los jefes. 
1.2.2. Con los compañeros. 
1.3. Seguridad e 
higiene 
ocupacional. 
1.3.1. Seguridad en el 
trabajo. 









2. Desempeño  
2.1. Competencias en 
calidad. 
2.1.1. Logro de objetivos con 
precisión y esmero 
2.2. Competencias en 
cantidad 
2.2.1. Logro de objetivos en 
el tiempo establecido. 
2.3. Competencia en 
dominio. 
2.3.1. Posesión de 
Conocimientos 
habilidades. 
2.4. Competencias en 
proactividad. 




2.5. Competencias en 
liderazgo. 
2.5.1. Facilidad de influir y 
guiar en los demás. 
2.6. Competencia en 
cooperación. 
2.6.1. Colaborador y atento. 
2.7. Competencias por 
compromiso. 
2.7.1. Compromiso hacia la 
institución y hacia sus 
los jefes. 
2.8. Competencia de 
flexibilidad. 
2.8.1. Adaptabilidad ante el 
cambio o a situaciones 
nuevas. 
2.9. Competencia en 
disciplinas 
laborales. 
2.9.1. Cumplir normas y 
requerimientos. 
2.10. Compete
ncia en presencia 
física. 
2.10.1. Aspecto agradable, 




ANEXO N° 04  


















PROMEDIO DE DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES 





Válido 3,30 1 4,2 4,2 4,2 
3,50 1 4,2 4,2 8,3 
3,60 2 8,3 8,3 16,7 
3,70 2 8,3 8,3 25,0 
3,80 2 8,3 8,3 33,3 
3,90 3 12,5 12,5 45,8 
4,00 1 4,2 4,2 50,0 
4,10 1 4,2 4,2 54,2 
4,20 2 8,3 8,3 62,5 
4,30 2 8,3 8,3 70,8 
4,40 2 8,3 8,3 79,2 
4,50 1 4,2 4,2 83,3 
4,60 2 8,3 8,3 91,7 
4,70 1 4,2 4,2 95,8 
4,80 1 4,2 4,2 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
FUENTE: Elaboración propia/ encuesta procesada. 
PROMEDIO DE SATISFACCION LABORAL 





Válido 2,18 1 4,2 4,2 4,2 
2,88 1 4,2 4,2 8,3 
3,00 1 4,2 4,2 12,5 
3,06 1 4,2 4,2 16,7 
3,12 1 4,2 4,2 20,8 
3,26 1 4,2 4,2 25,0 
3,32 3 12,5 12,5 37,5 
3,44 1 4,2 4,2 41,7 
3,53 1 4,2 4,2 45,8 
3,56 1 4,2 4,2 50,0 
3,62 1 4,2 4,2 54,2 
3,68 1 4,2 4,2 58,3 
3,74 3 12,5 12,5 70,8 
3,76 1 4,2 4,2 75,0 
3,82 2 8,3 8,3 83,3 
3,85 1 4,2 4,2 87,5 
3,88 1 4,2 4,2 91,7 
3,91 1 4,2 4,2 95,8 
4,21 1 4,2 4,2 100,0 




ANEXO N° 05 
 
Plan de remuneración:  
Consistirá en los siguientes puntos: 
 
 La extracción y procesamiento del mineral referentes a la 
remuneración de los trabajadores, pasara a ser desarrollado y 
administrado por el Operador Minero. 
 
 Se instaurará la política del ahorro, como medio de subsidio en 
temporadas en que el mineral no rinda. Dicho ahorro se obtendrá al 
descontar un porcentaje del pago del trabajador, solo si estos excedan 
la remuneración mínima vital. 
 
 En caso de que la recompensa sea menor que la remuneración 
mínima vital, el Operador Minero compensara la cantidad faltante a 
esta del ahorro previsto, así aseguraremos que el trabajador siempre 
cuente con un sueldo que lo respalde. 
 
 El pago a los trabajadores será de acuerdo al grado de preparación 
que el puesto lo exija. 
 
 Se instaurará la política de incentivos y reconocimientos por trabajos 
realizados eficaz y eficientemente. 
 
 Desarrollar los factores intrínsecos como dar responsabilidades, 
autonomía, posibilidad de progresar y las comodidades para que el 
trabajo se sienta a gusto. 
